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زازي ـــــمصدر فخري واعت ……د الله ــة بعــى هذه الدرجــولي إلـــًا في وصـــان سببــــى من كـــإل
 والدي الغالي. 
 ةــي الحبيبــة أمـــطاء والمحبـــض العــان وفيـــنع الحــى نبـــإل
 زاءـــالأع وتيـــإخاة ـــدي في الحيـــسن ىـــإل
 اربــــل والأقـــكل الأه ىـــإل
أخي رابح  نوة، جدتي خيرة،جدتي خالتي زهرة، ي : جدي ساعد، ـرتــوا عن ذاكــمن لم يغيب ىـــإل
 رحمهم الله 
 يةــرة ووافـــي سميــي دربــصديقت ىـــإل
 ةـــحبموار مع الـــل الأطــاضل لكـــاتذتي الأفـــى أســـإل
 ديــــرة جهـــدي ثمــــهأ……….اءـــاني الوفــــمع ىــى كل هؤلاء وبأسمـــإل
 انـــــــرفـــر وعــــشكـ
فهو المهتدي،  من يهده الله، فأعمالناو سيئات  أنفسناالحمد لله نحمده ونشهد به، ونعوذ به من شرور       
  .مرشدا ومن يضلل فلن تجد له وليا  
تيسير بالزانا اوج ناأكافلوجهه الكريم العمل ف أخلصنا، الذي اطنا  وب ، ظاهرا  خرا  آو  أول  لله الحمد         
  .ما نحب ونرضى إلى وأوصلنا بأيديناخذ أمن أمرنا إلى  وأوكلنادروبنا  فأناروالذي توكلنا عليه  والتسهيل،
، وهو الوفاء بالجميل والشكر أداءهوفي ذمتنا حق يجب  ان وقت قطافها،ها هي ثمار العمل قد نضجت وح  
من ساهم  ،فكان السند والمرشد، وكان نعم الوصي  تعالى،للهافير إلى الذي اخترته بتوفيق من الجزيل والو 
ستاذ الدكتور المشرف: ال الستاذول ستراتيجي ال القائد الإ، ليكون هذا العمل في المستوى: را  كبي وبذل جهدا  
  .بن بريكة عبد الوهاب
الطروحة، قراءة عناء المناقشة الموقرين، لتحملهم أتقدم بالشكر الجزيل للسادة أعضاء لجنة كما         
شكر بدءا  ملاحظاتهم وتوجيهاتهم التي سأعّدها هدايا قّيمة يقدمونها إلّي من أجل تهذيب دراستي وتقويمها أو 
  .وا  برازها بأفضل وجه
 إلىالعمل من الجانب النظري  إخراجالتي ساهمت في  أقطي: جوهرة الدكتورةإلى بالشكر  أتوجهكما      
قسمي الذي لم  بن طارق المبدع  والزميل الخلى إ بالإضافة حجازي إسماعيل،الدكتور و  ،الإحصائيالجانب 
 .الصائبة الإحصائيةئحه وتوجيهاته يبخل بنصا
خص بالشكر الستاذ قريد خالد والستاذة بلقرون صليحة أ، و ستمارةي الإمللأستاذة محكبالشكر  أتقدمكما     
 ستمارة بالغة الفرنسية.على تحكيم الإ
 ، وكذاالمستخدمين للكليات الست للجامعةجميع رؤساء ورئيسات مصالح  إلىكما أتوجه بالشكر الجزيل     
 .موظفي مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة
عبد  يسمينة نجاة، ،بوغرارة : صليحةللأستاذات والمتنان عبارات الشكرل يسعني إل أن أتقدم بكل كما   
اللاتي فطيمة  والصديقات: سعاد، جيجي، أسماء، سعيدة، ،حيواني ، فطيمةبن عبد الرزاق حنان ،السلام
  . دراسةال ستمارة إساهمن بشكل مميز في توزيع وتجميع 
ختم شكري بمسك لغلى ما لدي والدي الكريمين وا  خوتي العزاء على دعمهم المتواصل لي إثناء سنوات أو    
 يشكر خاص جدا  لخالكما أتقدم ب على دعائهم لي بالتوفيق الدائم، أقربائيلكل  بالإضافة إعداد الطروحة،
وأختي ابتسام على مشاركتها  ،الطروحةعلي عمران على دعمه الدائم لي خلال المراحل الحرجة من إعداد 
 .وافيةالإضافة إلى صديقتي دربي سميرة و ب لي لجميع تفاصيل إعداد الطروحة،





في التخفيف من  مستقل   ستراتيجية بوصفها متغيرا  ادة الإـــارسات القيــــممثر أبراز إستهدفت الدراسة إ     
غموض الدور، صراع الدور، (:في تمثلةبعادها المأب، تابعا   بوصفها متغيرا  املة ـــة العأالضغوط الوظيفية للمر 
اض الضغوط ــنخفإار ـــــــثأبراز إمتدت الدراسة لتشمل إوين)، كما عبء الدور، السقف الزجاجي، التمييز في التك
ة العاملة، أثر على المر على الرضا الوظيفي والولاء للمؤسسة كمؤشرين لقياس الأ عتمادا  إة العاملة، أالوظيفية للمر 
عتمدت الباحثة إلى ذلك فقد إضافة إثر على المؤسسة، ميزتها التنافسية كمؤشرين لقياس الأداء المؤسسة و أو 
داة ثانوية لتدعيم فرضيات الدراسة أستعانة بالمقابلة كيسية لجمع البيانات، كما تم الإـــــداة رئأـــــستمارة كعلى الإ
 وتثمين نتائجها.
 –ومركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة  -بسكرة –من جامعة محمد خيضر وقد كانت كل       
الباحثة في شمول الدراسة لجميع فئات الموظفات في كلتا  للدراسة، ورغبة من ة، ميدانا  بسكر  -عمر البرناوي
) 6ليات الستة (ساس الحصر الشامل، بحيث شملت جميع موظفات الكأالمؤسستين، فقد قامت الدراسة على 
العلمي  لى جميع موظفات مركز البحثإضافة موظفة، بالإ 747البالغ عددهن  -بسكرة –لجامعة محمد خيضر
 موظفة. 46بسكرة البالغ عددهن  -عمر البرناوي -والتقني حول المناطق الجافة
لى جملة من إ، توصلت الدراسة  sspS الإحصائيللبرنامج  12نسخة ستخدام الإوبعد تحليل البيانات ب     
الدور، صراع الدور،  غموض :ستراتيجية في التخفيف منارسات القيادة الإـــــثر لممأوجود  ،برزهاأالنتائج من 
ومركز  -بسكرة –من جامعة محمد خيضر  عبء الدور، السقف الزجاجي والتمييز في التكوين لموظفات كل  
تم التقدم ، على نتائج الدراسة  وبناء  بسكرة،  -عمر البرناوي –البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة 
ستراتيجية في المؤسسات المختلفة نظار القيادات الإأي توجيه هم فان تسأنها أبالعديد من التوصيات التي من ش
 للدور الذي تمثله تلك الممارسات في التخفيف من الضغوط الوظيفية للموظفات على وجه خاص.










      L'étude visait à mettre en évidence l'impact des pratiques  de leadership stratégique en tant que 
variable indépendante dans l'atténuation des pressions de carrière pour la femme travailleuse autant 
que variable dépendante avec ses perspectives (ambigüité de rôle conflit de rôle ,le fardeau du rôle 
,le plafond de verre ,la discrimination dans la formation), l'étude s'est aussi étendu pour mettre en 
évidence les séquelles du déclin des pressions fonctionnelles de la femme travailleuse ,en fonction 
de la satisfaction en travail et la loyauté envers l'institution comme indicateurs pour mesurer 
l'impact sur la femme travailleuse ,et le rendement de l'entreprise et ses caractères concurrentiels 
autant qu'indicateurs pour mesurer l'impact sur l'entreprise ,en plus la chercheuse s'est basée sur le 
formulaire comme outil clé pour la collecte des données, et l'entretien comme outil secondaire pour 
renforcer les hypothèses d'étude et valoriser ses résultats. 
       Le domaine d'étude était L'université de Mohamed Khider de -Biskra- et le centre de la 
recherche scientifique et technique sur les régions arides Omar Albarnaoui, le désir de la chercheuse 
de généraliser l'étude pour toutes les catégories d'employés ,dans les deux entreprises ,l'étude a 
touché tous les employés des six départements de l'université de Mohamed Khider et qui sont 747 
femmes ,en plus de toutes les employés du centre de la recherche scientifique et technique sur les  
régions arides -Omar  Albarnaoui- Biskra dont leur effectif est 64 Femmes 
      Après avoir analysé les données en utilisant la version 21 du logiciel SPSS, l'étude a révélé un 
certain nombre de résultats, notamment la présence de l'impact des pratiques  de leadership 
stratégique dans l'atténuation de l'ambiguïté de rôle, le conflit de rôle, le fardeau du rôle, le plafond 
de verre et de la discrimination dans la formation des employés à la fois de l'Université de 
Mohamed Khider - Biskra- et le  Centre recherche scientifique et technique sur les  régions arides - 
Omar Albornaoui- Biskra, et sur la base des résultats de l'étude , des recommandations ont été 
données, qui peuvent contribuer à attirer l'attention des leaders stratégiques dans les différentes 
institutions du rôle celui posé par ces pratiques dans l'atténuation des pressions fonctionnelles pour 
les employés en particulier. 
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وظهور ما يسمى بالعولمة  ،لأسواقلنفتاح ا  شتداد للمنافسة و إلقد كان للتغيرات التي يعرفها العالم اليوم من      
الأفضل هو من يمتلك أضخم وسائل  أثر كبير في تغيير معالم وموازين القوى الإقتصادية، حيث زال مفهوم أن  
قتصاد إلى مرحلة جديدة هي نتقال الإإالإنتاج، وأصبح الأفضل من يمتلك أفراد ذوي مهارات ومعارف عالية، وب
أصبح رأس المال المعرفي أهم عامل من عوامل الإنتاج داخل المؤسسة، والوسيلة إقتصاد المعرفة، مرحلة 
 الوحيدة لضمان الميزة التنافسية.
، وأصبحت العالميةفي هذه الأثناء طفت على السطح عبارة ضغوط العمل وتصدرت قاموس المصطلحات      
نعكس إالنفسي والسلوكي، مما  في مجمل ما يعانيه الأفراد العاملين في مختلف المجالات على الصعيدين سببا  
 داء المؤسسة وأهدافها الإستراتيجية.أعلى 
 التي بالرغم من مختلف الصعوبات والعراقيل التي تواجهها سواء   لتستثني المرأة العاملة،ة لم تكن هذه الظاهر      
ذلك لم يمنع من ظهور فئة مميزة من النساء، يمتلكن  على مستوى المؤسسة أو على مستوى المجتمع، إلا أن  
نظر إلى الدور الذي تلعبه قدرات ومهارات عالية تمكنهن من تقلد مختلف المناصب والقيام بمختلف الأدوار، وبال
ضغوط العمل هي  من كون أن   نطلاقا  ا  ستراتيجي للرجل في تحقيق أهداف المؤسسة، و إالمرأة العاملة كشريك 
ضطرابات الجسدية والنفسية والسلوكية، والمحرك الديناميكي عصب المشاكل الصحية والعمود الفقري لأغلب الإ
المهنية الضارة، والمستنزف الهام للتكاليف المباشرة وغير المباشرة لأية  المخاطر والتهديدات والآثار مختلفل
، بالإضافة إلى مؤسسة، مهما كانت طبيعة نشاطها، والسبب في إزاحة العديد من المؤسسات من مجال المناقشة
م الأصول الفكرية عتبارهم أهإستقرارهم المهني، با  كونها أحد أهم معوقات أداء الأفراد وكذا فاعليتهم التنظيمية، و 
قتصادي، ونحاول تحديد أبعادها هذا يدفعنا إلى أن نضع هذه الظاهرة تحت المجهر الإ ن  إداخل المؤسسة، ف
 نعكاساتها على المؤسسة والعاملين فيها.ا  و 
تستطيع هذه الأخيرة كغيرها  لكيالمؤسسات الجزائرية ليست بمنأ عن هذه الظاهرة، و  ومما لا شك فيه أن       
ذه الظاهرة، فإنه لابد أن يتولى قيادتها أشخاص لهم هنعكاسات السلبية لمن مؤسسات العالم تجنب المخاطر والإ
لتزام قوى بإحداث التغيير المطلوب، ولهم القدرة على تشخيص مواطن الضعف لدى العاملين، والتأثير في إ
 حو تحقيق أهداف المؤسسة.هم وحشد طاقاتهم وتوجيهها نياتسلوك
وتتأقلم مع المتغيرات المتسارعة التي العالمية،  المؤسساتقيادة تمتلك رؤية إستراتيجية للمستقبل، لتواكب      
حد، أو تكون أعمالها في المستقبل ردات فعل غير أيشهدها العالم، حتى لا يكون المستقبل قد فرض عليها من 
ستفادة منهم في ستراتيجيين للإإائد في العصر الحاضر تزويد المؤسسات بقادة تجاه السالإ ن  إمسبوقة، لذلك ف
هم على الإبداع، لزيادة قدرات بناء فرق العمل والتأثير على التابعين وتحفيزهم، وتنمية مهاراتهم وتشجيع





ستراتيجيين يشكلون دماغها، فهم الذين القادة الإ طراف في كل مؤسسة، فإن  بمثابة الأفإذا كان الأفراد هم     
ستراتيجي لهذه الأهداف والتنسيق بينها، ثم متابعة لى تحقيق أهدافها، بعد التخطيط الإإيوجهون المؤسسات 
 .تنفيذها وقياس مدى تحقيق الأهداف المرسومة مسبقا  
إنما  تعرض لها،توطبيعة المشاكل التي  التحديات التي تواجهها مؤسساتنا اليوم، وعليه يمكن القول بأن     
، والأمر يخص الإدارة العليا أو مديري القمة قبل غيرهم، فالقيادة اتالتحدي تفرض قادة من مستوى هذه
التطور، فهي عقول الأفراد لا أجسادهم، ينبغي عليها مواكبة التحول و عتبارها عملية تخاطب إالإستراتيجية ب
 المؤشر الذي يظهر حالات التقدم والرقي وحالات التدهور لأية مؤسسة.
ستراتيجي التحلي وجب على القائد الإ ،القيادة الإستراتيجية هي المحرك الرئيسي للمؤسسة عتبار أن  إوعلى     
ذي يعمل فيه، بخبرة علمية وعملية، وصفات تؤهله للعمل عن وعي وا  حساس وثقة وا  دارك وفهم للمحيط ال
في القيادة الإستراتيجية،  ومؤثرا   هاما   معادلة التميز التنظيمية تتضمن عاملا   لما سبق، يمكن القول بأن   وتأسيسا  
ساسي في هذه المعادلة، ولكن لتأثيرها المباشر على بقية عناصر المعادلة، والتي ليس فقط لأهميتها كعنصر أ
 من أهمها العنصر البشري.
 ة:ـــــدراســة الـــاليـــشكإ
لتحولات ل بالإضافةجتماعية والثقافية، و نسيابي للقيم الإالتغير الإو لقد كان للتطور الطبيعي والسلس،     
ساهمت الجزائرية، حيث  المرأةثر على عمل أقتصادية والسياسية التي عرفتها الجزائر، التاريخية والتطورات الإ
لعل أهمها مجال  إليها، وكذا دخولها إلى مجالات عمل كثيرة،المنسوبة  الأدوارهذه التطورات في تغيير بنية 
المجال،  البحث العلمي الذي يعد مجالا  يشهد تزايدا  نسبيا  في التمثيل أو العمالة النسوية، ونظرا  لخصوصية هذا
 قتحمتها المرأة.إطبيعة الضغوط ومستواها تختلف عن بقية المجالات التي  ن  أفلاشك 
نه بات من إف،  الإستراتيجيةهدافه أتعرض له  على يي مشكل قد أوخطورة  ،همية هذا المجالأمن  نطلاقا  ا  و     
ن تسند أمن قبل مؤسساتنا، و  جديا   هتماما  إالعاملة"  للمرأةن يتولى هذا المشكل " الضغوط الوظيفية أالضروري 
، و القادة التي لا تقتنع بتسيير المؤسسةأحلول موضوعية له، لسلالة جديدة من الرجال  وا  يجادمهمة تشخيصه 
فاعلية للمؤسسة،  الأكثروجه القصور والفرص غير المستغلة، وصياغة الرؤية أبل تمتلك قدرة عالية على تحديد 
هداف بعد تذليل كل لى الأإستخدام وسائل غير تقليدية لتحقيق الرؤية والوصول ا  وحسن التعبير عنها، و 
دى مساهمة ــــما م: شكالية التاليةمما سبق يمكننا طرح الإ نطلاقا  ا  الصعوبات والعراقيل مهما كان مصدرها، و 
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 -عمر البرناوي-مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة و  -بسكرة –جامعة محمد خيضر 
 ؛بسكرة
 :في التخفيف من التمييز في التكوين  للمرأة العاملة بكل منستراتيجية لممارسات القيادة الإ ثرأيوجد  -5
 -عمر البرناوي-مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة و  -بسكرة –جامعة محمد خيضر 
 ؛بسكرة
ومركز  -بسكرة –لإنخفاض الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بكل من: جامعة محمد خيضر  يوجد أثر -6
بسكرة على الرضا الوظيفي والولاء  -عمر البرناوي –البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة 
 ؛للمؤسسة
ومركز  -بسكرة –لإنخفاض الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة  بكل من: جامعة محمد خيضر  أثريوجد  -7
 كل  على أداء والميزة التنافسية ل -بسكرة –عمر البرناوي  –البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة 
 ؛منهما
تالية:( السن، الحالة التوجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات مفردات الدراسة تعزى للمتغيرات  -8







 الية:ــــــــــارات التــــعتبار الموضوع الإــــــتيـــنا لاخـــــعــــدف: وعــــــار الموضــــــختيإاب ــــــأسب
لمرأة العاملة، ففي إطار نيل شهادة ل الضغوط الوظيفيةالرغبة الشخصية في مواصلة معالجة موضوع  -1
حاولنا معالجة موضوع:" ضغوط العمل وأثرها على الرضا  تخصص تسيير موارد بشرية،:الماستر
المناطق الجافة ، ورغبة منا  حولدراسة حالة مركز البحث العلمي والتقني  ،الوظيفي لدى المرأة العاملة"
ذه المرة تسليط الضوء على زاوية مهمة في الموضوع تتمثل في إبراز سنحاول ه ،في إثراء الموضوع
لقيادة ا وتوضيح كيفية مساهمة، ة للمرأةستراتيجية في التخفيف من الضغوط الوظيفيلإدور القيادة ا
 ،مهم هو مجال البحث العلميلتخفيف من هذه الضغوط في مجال ا في ستراتيجية بالمؤسسةالإ
، والثانية -بسكرة -ولى ممثلة بجامعة محمد خيضروبالتحديد في مؤسستين رائدتين في هذا المجال، الأ
 بسكرة؛ -عمر البرناوي-ناطق الجافةبمركز البحث العلمي والتقني حول الم
ستراتيجية بشكل خاص، هذه الأخيرة القيادة بشكل عام والقيادة الإموضوع الرغبة الشخصية في دراسة   -2
 وتتماشى مع ميولاتنامن المواضيع التي نراها شيقة وتتفق مع  ها، وهيتنهتماماإستحوذ على تالتي 
 تخصصنا العلمي "تسيير المنظمات"؛
موضوع ضغوط العمل أحد أهم مواضيع الساعة، والذي طرح نفسه في الآونة الأخيرة، لما له من  يعد  -3
تخاذ جميع إبالمؤسسة  ةستراتيجيالقيادة الإى فاعلية المؤسسة، وهو ما يتطلب من تأثير واضح عل
وعلى وجه التحديد لتخفيف من حدة هذه الظاهرة التي يعاني منها جميع العاملين، ل الممارسات اللازمة
 المرأة العاملة؛
نا نتسائل ما هي طبيعة الضغوط لعاملة في مؤسساتنا الوطنية يجعلحقيقة الأوضاع التي تعيشها المرأة ا  -4
ط، الضغو هذه بمؤسساتنا للتخفيف من حدة  ستراتيجيةالقيادة الإلعبه تالتي تتعرض لها، وما الدور الذي 
 وما أثر ذلك على المرأة بحد ذاتها وعلى المؤسسة؛ ؛من ذلك مكنهاتوما هي الممارسات التي 
ستراتيجية في التخفيف من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة، نقص الدراسات التي تعالج دور القيادة الإ  -5
 وفي هذا الصدد تحاول هذه الدراسة أن تكون إضافة جديدة للأدبيات التي تدرس هذا الموضوع.
 الية:ــــارات التــــمن الإعتب اهـــأهميت الدراسةد ـــستمت : دراسةة الــميــأه
عيق عمل النساء العاملات ويؤثر على أدائهن المهني يشديدة لمعرفة كل ما يمكن أن الحاجة الماسة وال -1
 ن النفسية والجسدية داخل المؤسسة؛وصحته
وما قد يتصل بها من  ،لمرأة العاملة"ل الضغوط الوظيفية غياب دراسات رسمية في الجزائر عن ظاهرة "  -2
 لى أهمية الموضوع؛إدون شك ، يوحي قتصاديةإضطرابات وما ينتج عنها من إفرازات إ
ة ـــــوضوع ضغوط العمل بشكل عام والمرأة بشكل خاص، وكذا قلمث الأكاديمية المتصلة بو ندرة البح  -3





، هتمام الباحثينإكما تستمد هذه الدراسة أهميتها من أهمية موضوع القيادة، الذي حظي ولا زال يحظى ب  -4
والمتتالية التي تعرفها مؤسساتنا اليوم، ظهور العديد من المشاكل ترافق مع التطورات السريعة  حيث
لتحديات، قيادة لى قيادة من مستوى هذه اإأهمها: ضغوط العمل، وهذا ما يجعلنا بحاجة ماسة 
ستراتيجية قادرة على معالجة معظم مشاكل المؤسسة، والتي من أهمها: الضغوط الوظيفية للمرأة، قيادة إ
 لى حدها الأدنى.إتمتلك من المهارات ما يؤهلها للتخفيف من هذه المشاكل 
الوصول إلى أهداف واضحة  سأية دراسة تبنى على أسا من مسلمات البحث العلمي أن  : دراسةداف الـــــــأه
 ودقيقة، وعلى ضوء دراستنا للموضوع فإننا نهدف إلى تحقيق الأهداف التالية:
 معرفة الخلفية النظرية لموضوع القيادة من حيث مفاهيمها، أنماطها، نظرياتها، وكذا القيادة  -1
لمرأة العاملة، ل الضغوط الوظيفيةضافة إلى موضوع ستراتيجية من حيث مفاهيمها ومهاراتها، بالإالإ
 ث أشكالها، مصادرها، وانعكاساتها؛من حي
محاولة إسقاط ما جاء من مفاهيم نظرية على أرض الواقع، وذلك بهدف الكشف عن مدى التطابق   -2
 الدراسة؛ محل نظري، وبين الواقع العملي للمؤسستينبين ما تم التطرق إليه في الجانب ال
بجامعة محمد  الإستراتيجيةيمكن من خلالها للقيادة رسات من المما محاولة الوصول إلى توليفة   -3
التخفيف من الضغوط الوظيفية  ومركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة  -بسكرة -خيضر
 للعاملات إلى مستوياتها الدنيا.
الضغوط ستراتيجية في التخفيف من ار المترتبة عن نحاج ممارسات القيادة الإــــثمحاولة معرفة الآ  -4
عتماد على كل من الرضا الوظيفي والولاء ة بحد ذاتها من خلال الإأعلى المر ،ة العاملة أالوظيفية للمر 
 كمؤشرين لذلك، وأداء المؤسسة وميزتها التنافسية كمؤشرين لقياس الأثر على المؤسسة. للمؤسسة
مارسات القيادة ن تكون مألى إ الدراسة هننا نهدف من خلال هذأخير يمكن القول بوفي الأ  -5
ن تكون ة العاملة من ضغوط، بل نطمح لإأات لما تعانيه المر نليس مجرد مسك ،ةستراتيجية المختار الإ
ن تعمل أمحل الدراسة، و  غوط الوظيفية للموظفات في المؤسستيننها تخفيف حدة الضأعلاجات من ش
نخفاض إفي عادة ثلة موالمتعراض السلبية للضغوط الوظيفية على التخفيف من معظم الأ الأخيرةهذه 











 الية:ـــــاصر التــــــفي العن دراسةدود الــــلى حــ: تتجدراسةدود الــــح
–جامعة محمد خيضر ل )6الكليات الست( جميع موظفات يتمثل المجال البشري للدراسة في :بشريا 
داريات إجميع موظفات(لى إلإضافة اب، موظفة 747والبالغ عددهن  وأستاذات)داريات إ(  -بسكرة
والبالغ عددهن  ، بسكرة -عمر البرناوي -والتقني حول المناطق الجافة مركز البحث العلمي وباحثات)
 .موظفة 46
ماي و  3102الممتدة مابين ديسمبر الفترةخلال  دراستنا: تم إجراء الدراسة الميدانية لموضوع زمنيا 
  .4102
، التابع ث العلمي والتقني المناطق الجافة: تمت الدراسة بولاية بسكرة، وبشكل أدق بمركز البحجغرافيا 
 .-بسكرة -وكذا جامعة محمد خيضرالبحث العلمي، ة التعليم العالي و لوزار 
  :دراسةــــللالافتراضـــي  النمــــــــوذج
دراسة اليضم متغيرات  ،دراسةللفرضي  نموذجتم وضع  ،ادافهوتحقيقا  لأه دراسةالإستكمالا  لمعالجة مشكلة      
أثـــــــــــار إنخفاض الضغوط الوظيفية للمرأة  : القيادة الإستراتيجية، الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة،المتمثلة في
هدف تساس وعلى هذا الأ ،الدراسةتغيرات طبيعة العلاقات واتجاهات التأثير بين م النموذجويوضح  العاملة،
مكانية قياسه لعلاقات إومن ثم  ،الفرعية والرئيسية الدراسةمشتملا  لجميع متغيرات  النموذجأن يكون إلى  ةالباحث
والأهداف  دراسةالجمالية ، وحتى يكون مجسدا  لمشكلة إرتباط والتأثير فيما بينها بشكل منفرد أو بصورة الإ
 بشكل أكثر تفصيلا  يمكن توضيح الآتي . النموذجولكي يتم فهم  ،المتوقع تحقيقها
 من نوعين من المتغيرات وهي : النموذج: يتكون  دراسةال نموذجمتغيرات  – 1
تراتيجية، وقد تم إعتماد ممارسات سفي القيادة الإ دراسةلليتمثل المتغير المستقل  :المتغير المستقل -1-1
عتراف، التمكين، العدالة التنظيمية) :( التكوين، الإالمتمثلة في الأربعة بأبعادها القيادة الإستراتيجية
 المتغير التابع. أبعادكمتغير مستقل في التأثير على مجتمعة، 
خير في الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة، ويشتمل هذا الأ دراسةلليتمثل المتغير التابع  :المتغير التابع -2-1
التمييز في التكوين والسقف  ،رعبء الدو  ،رغموض الدو  ،ربعاد فرعية هي: صراع الدو أعلى خمس 
 الزجاجي.
العاملة  للمرأةنخفاض الضغوط الوظيفية إثر أيهدف لقياس  ثـــالث متغيرعلى  النموذجكما يشتمل     
والأداء والميزة ، في والولاء للمؤسسة كمؤشرين لذلكعتماد الرضا الوظيإمن خلال  ،العاملة المرأةعلى 
 نخفاض الضغوط الوظيفية على المؤسسة.إثر أالتنافسية كمؤشرين لقياس 








































   
 
   
   
   
   
   
   
 
   
   
  
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
 
   
   
   













































 :للدراسةي ــــفتراضالإ النموذجرح ــــش -2
ضافة جرعة إثر أختبار لإجراء تجربة كيميائية نهدف من خلالها إ، بفتراضي للدراسةالإ النموذجكن تشبيه يم    
التمكين، الإعتراف، العدالة التنظيمية، ( :ستراتيجية المتمثلة فيمن ممارسات القيادة الإمناسبة من محلول مركز 
خير على هذا الأيحتوي  ثية العاملة، بحأالضغوط الوظيفية للمر من  لى محلول مركزإ) مجتمعة،  التكوين
، غموض الدور، عبء الدور، :(صراع الدورة المتمثلة فيأكميات معتبرة من مصادر الضغوط الوظيفية للمر 
صراع الدور،  :منالسقف الزجاجي، التمييز في التكوين)، وهل هذه الجرعة قادرة على تخفيف نسبة تركيز كل 
 التمييز في التكوين.عبء الدور، السقف الزجاجي و الدور،  غموض
ة أضافة المحلول المخفف من الضغوط الوظيفية للمر إثر أختبار لإكما نهدف من خلال نفس التجربة،     
برة من الرضا تول على كميات معيحتوي المحلول الأثنين، إلى محلولين إ، بما يحتويه من مكونات العاملة
داء المؤسسة وميزتها التنافسية، أالوظيفي والولاء للمؤسسة، بينما يحتوي المحلول الثاني على كميات معتبرة من 
بة تركيز المحلولين سة العاملة، قادرة على زيادة نأضافة الجرعة المخففة من محلول الضغوط الوظيفية للمر إوهل 
 ول والثاني.الأ
 ة:ــــابقـــات الســـدراســـال
كانت نظرية أو تطبيقية، هو بناء تراكم معرفي يسهم في  لعل من أحد الأهداف الأساسية لأية دراسة سواء      
ومن هنا جاءت أهمية الإطلاع على الدراسات السابقة، عند إجراء أية  ،بناء المعرفي لموضوع تلك الدراسةال
بمحتويات تلك الدراسات، وتحليل أسلوبها  لمامالإ ن  أإذ  ،هذه الدراسات بكاف   دراسة جديدة، وليس الإطلاع على
والطرائق المتبعة من قبل الباحثين، تسهم وبشكل أساسي في إنارة الطريق أمام أي باحث يرغب في إجراء دراسة 
 جديدة.
لسابقة، نتهاجها لمنحى تتبع الدراسات والإسهامات المعرفية اإوالدراسة الحالية لا تختلف عن غيرها في       
غناء الجانب النظري للدراسة بالإسهامات المعرفية إوذلك لعدة أسباب، من بينها على سبيل المثال لا الحصر، 
ختلافات الفكرية المختلفة التي تبناها مختلف الباحثون، فضلا  عن الإطلاع على السابقة، والبحث في الإ
وب نهجية البحثية التي تم تبنيها وتحليلها لغرض رسم الأسلالأساليب التطبيقية المتبعة في الدراسات السابقة، والم
وأخيرا  البحث عن الدعم والتعضيد في الدراسات السابقة لمتغيرات الدراسة الحالية  ،والطريقة المثلى لهذه الدراسة
 والعلاقات المقترحة فيما بينها.
ستفادة من بعض ما هذا الموضوع، والإقد جرى الإطلاع على الكثير من الدراسات والبحوث السابقة في و    
من محتوياتها  تفادأو  ةعليها الباحث إطلعتطرح في هذه الدراسات، وفيما يأتي توضيح لأهم الدراسات التي 







 .ةــــــابقــــــات الســـــــأوًلا: عرض الدراس
ستعراض بسيط إستفادة من الدراسات السابقة، لابد أولا  من تقديم الإلتحقيق الهدف الخاص من توضيح سبل     
الدراسات التي تم الإستفادة منها في الدراسة الحالية، من خلال التركيز على عدد من النقاط الأساسية، عند  لأهم
 عرض هذه الدراسات ، وهذه النقاط تتضمن:
 ؛ن الدراسة والسنة التي قدمت فيهاعنوا -1
 ؛ساسي من الدراسةالهدف الأ -2
 ؛البحثي المعتمد فيها الأسلوب -3
 ؛العينة المعتمدة، وحجمها إن وجدتطبيعة  -4
 الدراسة المعنية. إليهاأهم النتائج التي توصلت  -5
، وتمت الإفادة منها في إعداد ةعليها الباحث توفيما يأتي توضيح للدراسات والجهود المعرفية السابقة التي إطلع
 الدراسة الحالية:
  :العــــربيــةباللغـــــة ات ـــــالدراس -1
سهامات القيادة إبعنوان:، )1102أيمن جاسم محمد الطائي، معن وعد الله المعاضيدي،(:دراسة /1-1
دراسة لآراء عينة من القيادة الإستراتيجية في  ،الإستراتيجية في تعزيز المرونة الإستراتيجية لمنظمة الأعمال
، 501مجلة تنمية الرافدين، العراق، العدد  ،الشركة العامة لصناعة الأدوية والمستلزمات الطبية في نينوى
 .33المجلد 
(بناء بــ:رتباط والأثر بين ممارسات القيادة الإستراتيجية المتمثلة ستهدفت الدراسة قياس وتحليل علاقات الإإ     
نشغال الإ ة بفاعلية،دستخدام التقانة الجديإ على بناء رأس المال البشري،ركيز الت ة جوهرية،كيقدرات دينامي
بوصفها متغيرات مستقلة و(المرونة الإستراتيجية) ، ة جديدة)يستراتيجيات الثمينة وبناء هيكل وثقافة منظمبالإ
في إطار ممارستها لأعمالها وسعيها  المؤسساتالتي تشهدها  لمواجهة التغيرات البيئية معتمدا   بوصفها متغيرا  
كتشاف مقدار التباين في تأثير الممارسات المشار إليها في تعزيز المرونة الإستراتيجية  إعن  لبقائها، فضلا  
ولتحقيق أهدافها المتمثلة  ،ستبيان بوصفها أداة لجمع بيانات الدراسةستمارة الإإستخدام إوقد تم المؤسسة، 
بية طال بالتعرف بمتغيري الدراسة وطبيعة العلاقة بينهما، وقد كانت الشركة العامة لصناعة الأدوية والمستلزمات
ممارسات القيادة  جملة من الإستنتاجات أبرزها أن   إلىتوصلت الدراسة ، وقد الميدانية محلا  للدراسةفي نينوى 
بالمرونة الإستراتيجية، بموجب ذلك فقد عرضت بعض المقترحات التي من  ر معنويا  الإستراتيجية ترتبط وتؤث
المختلفة على أدوار تلك الممارسات  المؤسساتشأنها أن تسهم في توجيه أنظار القيادات الإستراتيجية في 
الإستراتيجية التي عتمادها كونها أداة مهمة لتحقيق المرونة إوالبحث عن أهم الآليات والوسائل التي تمكنها من 





توافر القيادات الإدارية كمتطلب لتطبيق مدخل بعنــــوان:  ،)1102علي ميا، حسين ابراهيم،(دراسة: /2-1
مجلة جامعة تشرين  ،محافظة اللاذقيةالإدارة الإستراتيجية "دراسة ميدانية على المنظمات الصناعية في 
 .1، العدد33قتصادية والقانونية، المجلد للبحوث والدراسات العلمية، سلسلة العلوم الإ
 ستراتيجيا  إ عتبارها مطلبا  إهدف هذا البحث إلى بيان مفهوم القيادة الإستراتيجية الفاعلية وخصائصها وذلك ب    
لى معرفة مدى خصائص القيادة الإستراتيجية الفعالة لدى ا  و  ،لكي تتحقق فعالية تطبيق الإدارة الإستراتيجية
عتمد البحث المنهج ا  (خاصة وعامة)، و مال الصناعية في محافظة اللاذقيةالقيادات الإدارية في منظمات الأع
وتم تحليلها بواسطة البرنامج الإحصائي  ستبيان كأداة لجمع بيانات البحث،ستخدم الإا  الوصفي التحليلي، و 
لى عدم توفر المستوى المطلوب من مهارات القيادة الإستراتيجية الفاعلة اللازمة إ، وقد توصل البحث SSPS
لتزام بها، وعدم توفر الإستعداد المطلوب للإ ،لنجاح تطبيق الإدارة الإستراتيجية لدى قيادات الشركات المدروسة
هذه الخصائص هي من أهم الخصائص المفروضة توافرها لدى القيادات الإدارية من أجل نجاح تطبيق  أن   علما  
 الإدارة الإستراتيجية. 
أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي في البنوك  :بعنـــــوان )،1102، حمد عبد الله العزاويأدراسة ( / 3-1
 رسالة ماجستير(غير منشورة) في إدارة الأعمال، جامعة الشرق الأوسط. الإسلامية بالأردن،
بنوك الإسلامية في الأردن، لى التعرف على أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي في الإهدفت الدراسة     
دراسة ال ) فقرة لجمع المعلومات الأولية من عينة53ستبانة شملت (إولتحقيق هدف الدراسة قام الباحث بتصميم 
ستخدام الحزمة إختبار الفرضيات با  وفي ضوء ذلك جرى جمع وتحليل البيانات و ) مفردة، 011المكونة من(
حصائية لتحقيق أهداف الدراسة، ستخدام العديد من الأساليب الإإوتم ، SSPSجتماعية الإحصائية للعلوم الإ
ل لبيانات الدراسة وفرضيات توصلت الدراسة وبعد إجراء عملية التحليتحليل الإنحدار البسيط والمتعدد، ومنها 
وجود أثر ذي دلالة إحصائية لضغوط العمل(عبء العمل، صراع وغموض  لى العديد من النتائج أبرزها:إ
الأردنية من حيث الدافعية، القدرة  الإسلاميةالأدوار، ظروف العمل المادية) على الأداء الوظيفي في المصارف 
وجود أثر ذي دلالة إحصائية لعبء / )50.0على الإنجاز، فرص النمو والتقدم الوظيفي عند مستوى الدلالة (
العمل على الأداء الوظيفي في المصارف الإسلامية الأردنية من حيث الدافعية، القدرة على الإنجاز، فرص 
 الأداءعلى  الأدواروجود أثر ذي دلالة إحصائية لصراع وغموض  )/ 50.0( الوظيفي عند مستوى دلالة التقدم
الأردنية من حيث الدافعية، القدرة على الإنجاز، فرص النمو والتقدم الوظيفي  الإسلاميةالوظيفي في المصارف 
ظيفي في الو  الأداءوجود أثر ذي الدلالة إحصائية لظروف العمل المادية على )/ 50.0ى الدلالة (عند مستو 
المصارف الإسلامية الأردنية من حيث الدافعية، القدرة على الإنجاز، فرص النمو والتقدم الوظيفي عند مستوى 





ودورها في تطوير الثقافة  الإستراتيجيةالقيادة بعنوان:  ،)8002، صالح بن سعد المربع(:دراسة/4-1
التنظيمية في الأجهزة الأمنية : دراسة ميدانية مقارنة في المديرية العامة للجوازات والمديرية العامة للدفاع 
 .منية، السعودية(غير منشورة)، في العلوم الأمنية جامعة نايف العربية للعلوم الأ طروحة دكتوراه فلسفةأ،المدني
على التعرف على دور القيادة الإستراتيجية في تطوير الثقافة التنظيمية في الأجهزة الأمنية ركزت هذه الدراسة    
بشكل عام والمديرية العامة للجوازات والمديرية العامة للدفاع المدني في المملكة العربية السعودية بشكل خاص، 
مؤسسات المبحوثة، وقد ركزت هذه من الضباط ذوي الرتب العليا في ال ) فردا  065وبلغ حجم عينة الدراسة (
ساسي على تحديد أنماط القيادة الإستراتيجية في المديريات المبحوثة، وتحديد نوع الثقافة أالدراسة بشكل 
ستراتيجية لقادة تلك المؤسسات ونوعية نماط القيادة الإأالتنظيمية السائدة في تلك المؤسسات، وتحديد العلاقة بين 
رتباط طردي بين نمط القيادة إ، هو وجود هم النتائج التي تم التوصل إليهاائدة فيها، ومن أالثقافة التنظيمية الس
 .ستراتيجية و نمط الثقافة السائد في المؤسسة المبحوثالإ
ممارسات القيادة  :وانــــبعن )،6002حسان دهش جلاب،إ، ل فيحانآيثار عبد الهادي إ(دراسة: /5-1
 الإدارةمجلة  ،الزبون دراسة تحليلية لآراء عينة من مديري المصارف الأهليةالإستراتيجية وعلاقتها بخدمة 
 .95العدد، قتصادوالإ
بتسليط الضوء على موضوعات القيادة الإستراتيجية وخدمة الزبون بهدف الإثراء النظري  هتمت هذه الدراسةإ    
ومن أجل ذلك تم إعداد استمارة  وزعت ، عينة مكونة من خمسة مصارف أهلية وتحديد طبيعة العلاقة بينهما في
عتماد بعض الأدوات الإحصائية كالمتوسط الحسابي، إعلى المديرين المفوضين ومديري الفروع ومن ثم تحليلها ب
نمط الثقافة  ن  أ وبعد إجراء عملية التحليل توصل البحث إلى رتباط الرتبي،ياري، ومعامل الإالإنحراف المع
المصارف المبحوثة، مع وجود دور لمديري المصرف في تحديد المسار  في الداعمة هو النمط السائد
  .ر المصارف في كسب صداقة الزبائنفيما غاب دو  ،الإستراتيجي للمصرف
الوظيفي لدى  بالأداءضغوط العمل وعلاقتها ، بعنوان: )6002 حمد،أخالد محي الدين مفلح (دراسة: / 6-1
أطروحة دكتوراه ، الأردنالمعلمين والمعلمات في المدارس الثانوية العامة والخاصة ومدارس وكالة الغوث في 
 غير منشورة) في التربية، تخصص: إدارة تربوية، جامعة عمان العربية للدراسات العليا، الأردن.(
الوظيفي لدى المعلمين والمعلمات في  لأداءباالتعرف على ضغوط العمل وعلاقتها  إلىهدفت الدراسة      
ثر كل من الجنس أبيان  إلىكما هدفت ، الأردنالمدارس الثانوية العامة والخاصة ومدارس وكالة الغوث في 
ون وقد تك  وعدد سنوات الخبرة والمؤهل العلمي والسلطة المشرفة على المدرسة في المتغيرات الرئيسة للدراسة، 
جميع المعلمين والمعلمات العاملين في المدارس الثانوية العامة والخاصة ومدارس وكالة مجتمع الدراسة من 
عينة الدراسة  أماومعلمة،  ) معلما  50741، البالغ عددهم( الغوث من مختلف التخصصات والمؤهلات العلمية
ة، كما اعتمدت للدراس الأصليمن المجتمع  %02ومعلمة، حيث مثلت نسبة  ) معلما  7503فقد اشتملت على (





الوظيفي لدى المعلمين  والأداء، بين ضغوط العمل 50.0عند مستوى الدلالة  إحصائيةعلاقة ذات دلالة 
 .الأردنوالمعلمات العاملين في المدارس الثانوية العامة والخاصة ومدارس وكالة الغوث في 
أثر بعض المتغيرات الداخلية على مستوى ضغط العمل ، بعنوان: )6002تغريد زياد عمار،  (دراسة:/ 7-1
 إدارةرسالة ماجستير(غير منشورة) في ، الفلسطينيةلدى الهيئة الإدارية والأكاديمية في الجامعات العربية 
 غزة.  الإسلاميةالأعمال، الجامعة 
ي لى التعرف على أثر المتغيرات المختلفة على مستوى ضغط العمل لدى العاملين فإهدفت هذه الدراسة       
للعاملين في كل من وتكون مجتمع الدراسة من الهيئة الإدارية والأكاديمية الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة، 
من مجتمع الدراسة  %03فرد، وشكلت عينة الدراسة  6841الأزهر والإسلامية وبلغ عددهم  جامعة الأقصى،
أجزاء: أربعة ) عبارة قسمت على 431ستبيان من (تكون الإستخدام العينة الطبقية العشوائية، إالأصلي، حيث تم 
ستخدمت ا  و )، %08سترداد (كانت نسبة الإالجامعات للتغلب على ضغوط العمل، في المتغيرات الشخصية، 
رتباط ، تحليل التباين معامل الإ ،ختبار الفرضيات كان منهاإالإحصائية في  الأساليبالباحثة العديد من 
جت تاستنرتباط بيرسون، كما إ، معامل tseT effehcSختبار شيفيه ا  ، و AVONA yaW enOالأحادي 
(العمر، الجنس، الحالة الإجتماعية، عدد أفراد الأسرة، وجود أي تأثير للمتغيرات الشخصيةالباحثة عدم 
عمل في الجامعة) على الإحساس التخصص، المسمى الوظيفي، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، ومكان ال
بضغوط العمل يعزي لبعض المتغيرات التنظيمية ختلاف في مستوى الشعور إبينما وجدت  بضغط العمل،
والوظيفية (صراع الدور، غموض الدور، عدم ملائمة الدور، عبء الدور النوعي والكمي، العلاقات الشخصية، 
ظروف العمل، المسؤولية تجاه الآخرين، الهيكل التنظيمي، بيئة العمل المادية، الأمان الوظيفي، التكنولوجيا 
مي) أثره نمو والتقدم، المشاركة في اتخاذ القرارات)، بينما لم يكن لطبيعة العمل (إداري/أكاديالمستخدمة، فرص ال
  على الإحساس بضغط العمل.
 ة:ـــجنبيالأباللغـــــــة ات ــــــالدراس -2
 تأثيرات خصائص فريق الإدارة العليا في إتخاذ :بعنوان :)7002 , la te leinaD ,reauK(دراسة / 1-2
 M pot fo stceffE noisiceD cigetartS no scitsiretcarahC maeT tnemegana:القرارات الإستراتيجية
gnikaM :ssecorP gnitaideM dna seitilanosreP rebmem maeT ot noitnettA gnitfihS,  tnemeganaM
  .6.oN ,54 .loV ,lanruoJ noisiceD
اذ القرارات والسمات الشخصية لأعضاء فرق الإدارة العليا في سرعة إتخثر الخبرة أتحديد هدفت الدراسة إلى     
) 64( مع مقابلةإجراء  تم اعتمدت الدراسة على المقابلة كأداة لجمع البيانات، حيث وقد  ،الإستراتيجية ودقتها
 إلى أن  وقد توصلت هذه الدراسة ، ) شركات من مختلف القطاعات8في (عضوا  من أعضاء فرق الإدارة العليا 
الإختلاف في الخبرة والسمات الشخصية الخاصة بأعضاء فرق الإدارة العليا له تأثير في مراحل الإعداد لإتخاذ 





الخصائص الديمغرافية لفريق الإدارة العليا،  :وانـــبعن: )7002 ,la te ,enerI lloG(دراسة / 2-2
  poT، الشركة: دراسة في مجال الخطوط الجوية في الولايات المتحدة وأداءعمال ستراتيجية الأإ
 ni ecnamrofreP mriF dna ,ygetartS ssenisuB ,scitsiretcarahc cihpargomeD maeT tnemeganaM
  7002،senilriA SU eht noisiceD tnemeganaM ,2.oN ,64 .loV ,lanruoJ
لفريق التالية:( السن، التعليم، الخلفية العملية) العلاقة بين الخصائص الديمغرافية  بحث إلى الدراسة هدفت      
 ةالمؤسسداء أوأثرها في والمتمثلة في: ( الكلفة المنخفضة، التنويع) ،  المؤسسةالإدارة العليا، وا  ستراتيجية 
ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة هو وجود علاقة معنوية بين  بالإعتماد على ثلاث مؤشرات مالية،
 إستراتيجيةوكذلك كان هناك علاقة معنوية بين  ،الأعمال ستراتيجيةوا  ديمغرافية لفرق الإدارة العليا الخصائص ال
 وضوع الدراسة.عمال ومؤشرات الأداء المالي لشركات الخطوط الجوية مالأ
  A:بناء نموذج ديناميكي لفاعلية فرق الإدارة العليا : بعــــــنوان:(la tenosdnomdE)2002 ,دراسة / 3-2
smaertS ksat derutcurtsnU gniganam :ssenevitceffE maeT tnemeganaM poT fo sledoM cimanyD ,
 loohcS ssenisuB dravraH
عتبار المتغيرات الديناميكية ، التي هدفت الدراسة لمحاولة إعداد نموذج لفاعلية فرق الإدارة العليا، يأخذ بالإ     
تواجه عمل فرق الإدارة العليا، وقد ركزت هذه الدراسة على عدد من المتغيرات الأساسية والمتمثلة بالمعلومات، 
وفي المحصلة النهائية اقترح الباحثون نموذجا  تي تواجهها فرق الإدارة العليا، وطبيعة الموقف، ونوعية القرارات ال
لقياس العوامل المؤثرة في فاعلية فرق الإدارة العليا وفي  محددا ، يأخذ في الحسبان المتغيرات المذكورة أنفا  
 مختلف أنواع المؤسسات.
ومؤشرات الأداء الرئيس بعنـــوان:: )9991 ,nnamueN & maroY ,nnamueN(دراسة / 4-2
 ehT fo elor eht :enil mottob egelloC eht dna tnedeserP ،التنظيمي: دور أنماط القيادة الإستراتيجية
 elyts pihsredael cigetarts2.oN ,31.loV ,tnemeganam fo lanruoj lanoitanretni eht ,
المؤسسة، وقد  أداءالذي يتبناه المدير التنفيذي في  ةنمط القيادة الاستراتيجي تأثيرهدفت الدراسة لقياس      
،  وقد جرى اختبار الدراسة على عينة مكونة من أساسية أنماط 8 إلى الإستراتيجيةالقيادة  أنماطصنفت الدراسة 
 الإستراتيجيةالقيادة  أنماط تأثير، وتم قياس الأمريكيةمن قادة التعليم العالي الخاص في الولايات المتحدة  851
على المؤشرات التالية: النمو في الموارد، درجة تحسين العمليات والجودة في  اعتمادا   المؤسسة، أداءعلى 
 الأداءفي مؤشرات  الإستراتيجيةمباشر لنمط القيادة  تأثيروجود  إلىالمؤسسات المبحوثة، وقد خلصت الدراسة 
معينة تزيد من قدرة المؤسسة على النمو وزيادة  أنماطاك هن أن   إلىالتي تم دراستها، كما توصلت الدراسة 
للمؤشرات التي تم  وفقا   ،المؤسسة أداءتؤثر بشكل سلبي على مستوى  أخرى أنماطهناك  أن  مواردها، في حين 








القيادة أنماط  :بعنـــوان :)9891 ,yendiS ,namhcaN dna ,luaP ,avatsavirhS( :دراسة/ 5-2
 snrettaP pihsredaeL cigetartS, 01 .loV ,lanruoJ tnemeganaM cigetartS :الإستراتيجية
الريادي، البيروقراطي، :( المتمثلة في النمط الإستراتيجيةالقيادة  أنماطهدفت الدراسة لاختبار مدى تبني      
 ات حالة دراسباعتمدت الدراسة على جمع بيانات تتعلق  حيثشركة خاصة،  72السياسي والمهني)، من قبل 
منها  الأسبابوجود عدد من  إلى) شركة تعمل في مختلف المجالات، وقد خلصت الدراسة 72(ـــــــ: خاصة بـ
شيوع  تأكيد إلىدون غيره، وقد توصلت الدراسة  معينا   نمطا  الذاتي ومنها الخارجي، التي تجعل القائد يتبنى 
 .ستراتيجيينالإبين القادة  آنفا  المذكورة  الأربعة الأنماط
 ة:ـــات السابقـــادة من الدراســـستفالات الإــــمج :ثانيا ً
غلب هذه الجهود المعرفية تعرض أ ن  أذ إفي البناء النظري للدراسة الحالية، الدراسات السابقة سهمت أ 
 الباحثين لمتغيرات الدراسة؛ وأفكار وأراء ،مراجعة نظرية فكرية
 احثة كيفية صياغة منهجية الدراسة؛وضحت للبأ 
ضيح العلاقة بين حصائية المستعملة في الحصول على البيانات وتو هم الوسائل الإأستفادة من الإ 
 متغيرات الدراسة؛
 وأهميةفكار من جهة أعرضته هذه الجهود البحثية من  الدراسة، لما بأهميةتوليد القناعة لدى الباحثة  
 ليها من جهة ثانية؛إج التي توصلت ئاالنت
سيس وتعيين حدود أمن التراكمات الفكرية التي تنطلق منها الباحثة في ت تمثل الدراسات السابقة جزءا   
 ا؛دراسته
سيما  ،الدراسةغناء متغيرات إضافة ومساهمة فكرية في إومما تقدم تأتي الدراسة الحالية لتشكل بتواضع  
في قطاع مهم هو  ومن ثم تطبيق الدراسة عمليا   ،يو تطبيقأستراتيجية بشكل نظري الإموضوع القيادة 
 -بسكرة -ين رائدتين هما: جامعة محمد خيضرقطاع البحث العلمي وبالتحديد في مؤسستين بحثيت
 .-بسكرة -ومركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة عمر البرناوي
تمتاز الدراسة الحالية عن ما سبق عرضه من دراسات سابقة في النقاط التالية  : اليةــة الحـــع الدراســموق :ثــــالثا ً
 :الذكر
الحالية  ستراتيجية بشكل عام، في حين جاءت الدراسةركزت الدراسات السابقة على ممارسات القيادة الإ 
عتراف والعدالة التكوين، التمكين، الإ :ممثلة في تفصيلكثر أ، حيث ركزت على ممارسات دقة  كثر أ
  التنظيمية؛
معظم هذه الدراسـات تناولـت الموضـوع بصـفة  ، إلا أن  ضغوط العملرغم وجود دراسات متعلقة بموضوع  
، كتفــت بدراســتها فــي مجــالات إنتاجيــةإمعظمهــا  عامــة، دون أن تخصــص مجــال للمــرأة العاملــة، كمــا أن  





جل تسليط الضوء على مختلف الضغوط التي تتعرض لهـا، أوالتقييم، ألا وهو مجال البحث العلمي، من 
 دتها؛ومحاولة إيجاد حلول أو أساليب تساهم في تخفيف ح
ثــر المتغيــر المســتقل فــي التــابع، علــى غــرار أالمتغيــرين بدراســة  ركــزت معظــم الدراســات المتعلقــة بكلــى 
فـــي ســـتراتيجية كمتغيـــر مســـتقل ثـــر ممارســـات القيـــادة الإأبـــراز إالتـــي حاولـــت مـــن جهـــة  الدراســـة الحاليـــة
ثـر أمتدت الدراسة الحالية لتشـمل قيـاس إة العاملة كمتغير تابع، كما أالتخفيف من الضغوط الوظيفية للمر 
داء أثــــر ذلــــك علــــى ( أ، وكــــذا علــــى( الرضــــا الــــوظيفي والــــولاء للمؤسســــة)الوظيفيــــة  نخفــــاض الضـــغوطإ
 المؤسسة وميزتها التنافسية)؛
فـي حـين ة، مـع الدراسـة لاختبـار فرضـيات الدراسـختارت عينة عشـوائية مـن مجتإمعظم الدراسات السابقة  
المؤسســتين محـــل ســاس الحصــر الشـــامل، حيــث شــملت جميـــع موظفــات أجــاءت الدراســة الحاليــة علـــى 
 ؛الدراسة
ط العمــل، كمتغيــر مســتقل، بينمــا تناولــت الدراســة الحاليــة الضــغوط معظــم الدراســات التــي تناولــت ضــغو  
مكانهــا إيجــاد توليفــة مــن الممارســات التــي بإ، حيـث حاولــت الدراســة ة العاملــة كمتغيــر تــابعأالوظيفيــة للمــر 
 .تخفيف حدة ما تتعرض له الموظفات من ضغوط 
من أجل الدراسة المعمقة والتحليل الشامل لمختلف العناصر والمتغيرات المؤثرة في مفردات  :الدراسةج ــــمنه
ار بالإشكالية المطروحة، واختمية وطبيعة الموضوع، وللإجابة عن مع أهداف وأه وتماشيا   الدراسة
 الفرضيات، تم اعتماد المناهج التالية:
النظري من هذه الدراسة، وذلك بتوضيح ووصف مختلف ستخدم لتغطية الجانب أالمنهج الوصفي:  
ستراتيجية" و"الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة" بالإضافة المفاهيم المتعلقة بمتغيرات الدراسة "القيادة الإ
كما تم  الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة، إلى توضيح دور ممارسات القيادة الإستراتيجية في التخفيف من
منهج التحليلي على مستوى الجانب التطبيقي لهذه الدراسة، وذلك لتحليل ما توصل إليه من الإستعانة بال
 نتائج.
من خلال  وكشف أبعاده ،موضوعالذي يمكننا من التعمق في فهم جوانب ال أسلوب دراسة الحالة: 
مجتمعي لى إجراء مقابلة مع فئات خاصة من إضافة الزيارات الميدانية لمؤسستين محل الدراسة، بالإ
الدراسة، ودراسة وتحليل مختلف الوثائق والبيانات والمعطيات الفعلية، وهذا ما يجسد في نظرنا أحد 









 : الدراســــةكل ــــيـــه
بمقدمة تبرز أهم جوانب  الدراسةستهللنا إللتقسيم المنهجي،  حتراما  ا  لطبيعة الموضوع ومتطلباته، و  نظرا     
إلى جانبين، نظري وتطبيقي، وكل جانب  الدراسةتم تقسيم كما الموضوع، وتوضح إشكالية الدراسة وفرضياتها، 
إلى خلاصة لكل فصل على حدى، ثم خاتمة  والمباحث إلى مطالب وصولا   ،إلى فصول، والفصول إلى مباحث
قتراحات والتوصيات، مع مراعاة توازن عتمدت كأساس لتقديم الإأستخلص من نتائج أعامة توضح أهم ما 
 الخطة من حيث التقسيم والحجم.
 عتماد على المعلومات التي تم جمعها من البحوث والمراجع وهووصفي لمختلف المفاهيم بالإ : جانب نظري:أولا ً
 مقسم إلى أربع فصول:
هتمامنا فيه على أربع مباحث، أولها تناول ماهية إنصب ا  " و ضغوط العمل: تحت عنوان "الفصل الأول 
ضغوط العمل من حيث مفهومها وعناصرها وكذا خصائصها، ثم إبراز مراحل تطورها وأنواعها كمبحث 
أما المبحث الأخير  ،ضغوط العملثان، أما المبحث الثالث فقد تناول النماذج المتخصصة في دراسة 
 لى أساليب قياسها.إضافة فقد عالج مصادر ضغوط العمل بالإ
حث أول إلى ماهية " تطرقنا فيه كمبالضغوط الوظيفية للمرأة العاملةوان " ـــــعنتحت : الفصل الثاني 
براز مفهوم المرأة العاملة، وا  شكالية عملها بين القبول والرفض، كما حاولنا بإ، حيث قمنا المرأة العاملة
حاولنا  براز العوامل المؤثرة في عمل المرأة، ودوافعها للخروج للعمل، كمبحث ثان  إخلال هذا المبحث 
 ، لنعرج على واقعهاوكذا وجهة النظر الشرعية من عملمن عمل المرأة،  وجهة النظر القانونيةبراز إ
المرأة في بعض دول العالم والجزائر من خلال بعض الإحصائيات التي تعكس واقعها، لنتطرق إلى 
في حين خصص المبحث الثالث للتعريف بظاهرة السقف الزجاجي  أهمية عمل المرأة في ظل الموقفين،
مييز ضد هم مظاهر التأثار، لنختم الفصل بمبحث رابع يبرز سباب والآة والمفهوم والأأمن حيث النش
  في النقل والترقية.لى التمييز إ ختيار والتعيين وصولا  من التمييز في الإ أ ة في مجال العمل بدأالمر 
وتطرقنا فيه إلى أربع مباحث خصص الأول لتوضيح  "القيادة الإستراتيجية": تحت عنوان الفصل الثالث 
وكذا النظريات التي عالجتها  من حيث المفهوم والعناصر ومصادر القوة،دارية القيادة الإ ماهية
لتعريف لحين خصص المبحث الثاني في  ،دارية والعوامل المؤثرةنماط القيادة الإأهم ألى إضافة بالإ
بالقائد المبحث الثالث هتم إهمية، بينما ستراتيجية من حيث المفهوم والخصائص والأبالقيادة الإ
ت، هم نظرياأحث رابع تناول بليختم الفصل بمستراتيجي من حيث المفهوم والخصائص والمهارات، الإ








" في التخفيف من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة الإستراتيجية"مساهمة القيادة  بعنوان الفصل الرابع: 
ستراتيجيات المكملة لدور الضغوط الوظيفية والإـــــار ثأمباحث تناولت على التوالي:  ثلاثلى إقسم 
الضغوط الوظيفية للمرأة  ستراتيجية في التخفيف منمساهمة ممارسات القيادة الإ، القيادة الإستراتيجية
 الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة . أثــــــــــــــار إنخفــــــاضالعاملة، 
ستراتيجية في التخفيف من القيادة الإ: وتكون من فصل واحد بعنوان" تحليل دور ثانيا: الجانب التطبيقي
ومركز البحث العلمي والتقني حول المناطق  -بسكرة –الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر 
ول لتقديم جامعة محمد خيضر مباحث خصص الأ خمسةلى إقسم هذا الفصل ، -بسكرة –الجافة عمر البرناوي 
 -عمر البرناوي-لتقديم مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة  فيما خصص المبحث الثانيبسكرة، 
وختم  ،ما المبحث الرابع فقد خصص لتحليل نتائج الدراسةأ، ول المبحث الثالث منهجية الدراسةتنا بينمابسكرة، 
  .تفسير نتائج الدراسةلخصص خامس الفصل بمبحث 
 :ةــــدراسللالإجرائية ات ــــــمصطلحال
جامعة  دارتي إ :من وع الممارسات التي تتبعها كلا  مويقصد بها مج ستراتيجية:ممارسات القيادة الإ 
 -بسكرة-اويوكذا مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة عمر البرن -بسكرة -محمد خيضر
عتراف، الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة، وتتمثل هذه الممارسات فيما يلي: الإ في سبيل تخفيف
 التكوين، التمكين، العادلة التنظيمية.
جامعة محمد  :ونقصد بها ما تتعرض له المرأة العاملة بكل من :الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة 
من  ،بسكرة -عمر البرناوي-وكذا مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة  ،-بسكرة –خيضر 









 :الأولل  ــــــالفص
 لـــــــوط العمـــــــضغ
 





ال تح تغ ي  في  تتسيدم ت  تحمؤسسي أميا تحسي  ا تححي يت  أصي  ، تلأعمياافي  ليا تحد يت ال تحدي  دا ف يا    ي       
، هح تتعدمات على محت ت  ش   ذتل ميا تل حماا ف مم زة، حتحاما على دحف   مناخ صي   سم   نمح حتح قاء
ممييا  شيي ا تحمؤسسيي ،  ييت  ا ييق ديق ييق هييذت تح ييتف، حجييحت وييلحط حلامييا تت ييا  أن إتحدطييح  هييذم تحم ييا تل، 
، تحاصيا تحر ي ه ح يا أنتحمؤسسي  حديق يق هيتفيا في  تح قياء حمحتج ي  تحمنافسي ، حذحي  عليى تعد يا   أميا صياح   
 ييتفانا  هييذتحميين هييذت تحمنطلييق فيي ن  حد يي    ت تدييف،  ،د ييت ميين فاعل دييف حدويياف ميين أتت ييف م يياط  وييلحط عمييا
 هي أديت ت مريحميا، عناص ها،  صا صيا حأه  م ت يا دطح هيا، ح يذت أنحتع يا ح   يا حم، ح يذم تحلاه ة  هدما لإح





















 .لـــــــوط العمـــاهية ضغـــــ: مالأولالمبحث 
ل عل    ا تح ايث ن ف  مجات من حتويا   هدماما  إحق ل  داد   ولحط تحاما حتيتة من تحمحتو ع تحد       
 ت ديتت تحصي  تحنرس    آثا من  تلأ   ة، حذح  حما  د دا على هذم تلإتت ة، تحينتس ، تحر ز  ححج ا ،جدماع تلإ
ذح  ، حتلإسد تد ج   أهتتفياسدق ت  تححل ر  حلااما، حد  ت تحمؤسس  تحات ت من تح سا    ت دؤحا تحن ديق ق حتلإ
ه  عناص ها ح صا صيا، يدى  م ن ديت ت مااحميا  صح ة حتوي  حت  ق ، أ مريحميا ح  تلإحما ت ت من 
 ح احداح  تحس ط ة عل يا  ما  جا. 
 .لـــــوط العمـــــوم ضغــــ: مفهالأولب ـــالمطل
 ن يحا دا ف ولحط ف ما  دالق  مريح  ولحط تحاما، فقت د ا نل حت دلرل حجيال نل  تح داا حتح ايث      
ولحط  إحىمني   ت دلاف تح لر ال تحر    حيؤتء تح ايث ن، حت دلاف تحزحت ا تحد   نل   لا   تحاما، نل ت  
حلولحط، حمني  من   ز على تحمحت ف    س ا   تحاما، ف اوي    ز على تح     تح ا ج   حلر ت  اعد ا ها مصت ت  
تحمحت ف  أه سدلليا تحر ت،  أنمن ف ص  سدط ع  دنشأ أنيا أوافتحر ت، حتح اض  أما تحسل    تحد  دقف 
 اما  صر   اص .حمريح  تحولحط  صر  عام  حولحط تح جا   ، حف ما  ل  ع ض تلإ
 .وطــــــوم الضغـــــــفهــ: مالفــــــرع الأول
ح ذت داتت  ،حياو هدما  تحمدزت ت  محوحع " تحولحط" حتندشا  تحمصطل  ف  ح دنا تعلى تح غ  من تلإ    
 إتتحت تسال تحد  دنا حل تحمحوحع على ت دلاف دا ريا حف، حديت تها حمصات م حط ق محتجيدف حتحس ط ة عل ف، 
حد صصف  د اا   لآ  ش ص  حدطح  مريحمف يدم    ر ويا ت دلاف مريحمف من نشأدف خحدا تحدط ق  أن  
 .حمجاا عملف
 warD oTحدان  تحو ق حتحسيا  شتة  eregnirtSتحلاد ن   ق  من تح لم  مشد  SSERTS لم  ولط     
ف  تحلل  تحر نس  ، حتحد  ح   سداما ف يا تحمصطل    ا   essertséD حمن هذم تح لم  تشدقل تح لم ،  thgiT
 tserts ,esserts ,sserts  :مثا 1ف  تح دا تتنجل ز   أ  ى مراه    نف  ان مسداملا  أ إتتحق ن تحاش ن، 
م ة  لأحاسداملل أهذم تح لم   ت  أن  من تحناي   تحزمن  ، ف يدما  sserts  ف ما  دالق  اسداماا  لم   أما     
 تت    أن  ، حمع ذح   م ن تحقحا حمنلما   ثا دا   سدامات  إسداماحيا ح    ن إ أن   إت لاا تحق ن تح ت ع عش ، 
هدما   محوحع تحولحط من جان ف تحر ز  ححج ،  ما ، ح لاا هذم تحرد ة  ان تلإ91ندشا ها  انل  لاا تحق ن إ
تحجياز داطا تح ا ن تحاوحه ( أنف  تح      م نيا تحدل  تل تح ا ج    أن  " حر ز  ححج  تحر نس   لحت   نا ت قحا ت
 يصا  أن د  ف  ط ق  مناس   مع تحدل  تل، حمن تحمي   أن جا عل ف  ،تحاوحه)،  ح    يافل على نرسف
  2.تتدزتن ف  تح     تحتت ل  "تحاوح على 
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 إحىح  هقف ح س ا حف تحتم  من تحص تع ح ؤته  تلإنسان ا ما  ثقا  اها  " أنفح م ن دا ف تحولط       
 دناق، ند ج  حيذت تحو ق حتلإ إحى تن  حنرس  حعص  ،  شا  تحر ت من  لاحف  ات  تح تي ، ح ؤته  إجياتياح  
غ   حت ا    أححعل ف دمثا تحولحط  تة فاا حتع   ، "   دات عنيا أنا، ح ياحا حدج   س    م   ي أحتحمح ف 
،  د ا د حت عنيا شاح   احقلق حتلإمن نسج تح  اا،   أح انل يق ق    سحتء  على تحديت تتل تحد  دحتجف تحر ت، 
   1يا نيا   حيذت تحولط. أحتحر ت حل يث عن مدنرس   وط مما 
" عت  تحدحتفق   ن مدطل ال تحي اة ح  ن تحمحت ت أنياتحولحط على  إحىتحنل   جانا ذح   م ن إحى       
 2تحمداي ، في  ذح  تحم زتن تحذه  ا س  ؤ دنا حمدطل ال تحي اة ح  ف نساى حديق قيا". حتلإم ان ال
ف مع تح     حتحد   تحدأ ل سدجا   تحنرس   حتحسلح    حتى تحر ت عنت ميا حدف تلإ"  أنيا ما دا ف تحولحط      
  3تحتت ل   حتح ا ج  ".
تحر ت حات   ت دف على  ت فاا مناسا  إت ت تحولط هح" أن  ف  ى  )htarG .M 0791مارك جراث  (أما    
 4حيذت تحولط". ملاه  سل    د حن مؤش ت   ف صاي حلمحت ف، مما 
 تلأف تتنقص تحدحتفق   ن  ت فاا نادج عن تحولط هح" أنف  ى  ). elygrA .M9891 ج ا(أم  ا  ا  أما    
تحولط  جا فيمف ف  ط  ادف " أن   إحى  الإشا ةت درى  lewed.J.P(9891)ف ل ا ت حى  أن، غ    5حمي طي "
 6تحالا ق     ن تحر ت حمي طف".
تحذه ط قل  تحش ءتحقحة تحد  دندج دحد  حدشحم "   أنفتحولط  .arotS.B(3991)ح ا ف  نجم ن سطح ت    
 7".ميما  ان نحعف   ا ج   مؤث تلأم تحمانى  دالق عل ف، حف  هذت 
تحولط  يتث ند ج  حرقتتن تحدحتزن   ن "  أن  )enyap te rehctelF(  من فل دش   ح ا ن  ما   ى  لا      
 إحىتحاق ال تحد  دا ا تححصحا  أحدل  ديا  إم ان  تحياجال حتح غ ال تحش ص   حلر ت، ح  ن  أحتحمطاحا 
 8.ديق قف"
 نا ف تحولحط من عتة متت ا: أنعل ف  م ن ح     
تحولحط  إحى، حتحذ ن  نل حن  ت تس  محوحع ولحط تحاماتحميدم ن  أ ث من  رات:ــــوط كمثيـــــالضغ -1
در ض  أيتتثه  " حش حعا   تندشا ت   تلأ ث تحولحط  أن  ، ي ث   حن اعد ا ها مث  تل، ه  علماء تحنرس 
ت تحدحجف ه   ا يتث  ر ض على تحر ت حيذ تحولحط حفقا   أن  ا  ح احداح   م ن تعد  ،9" تعلى تحر  
  لض تحنل  عن ط  ا  هذت تحيتث.
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مح ف ف  تح      أحيتث  أحتحولحط  اعد ا ها  اص    إحىهذت تتدجام ( تحولحط  مث  تل)  أصياا نل      
 1.غ   م غح   أح د دا عنف  ط ق  ما ندا ج سل    
ع ا ة عن "  حة  ا ج   دؤث  ف  تحنلا  سحتء   أنيا )snaM te llaH(هاا حمانس حف  هذت تحصتت  ا فيا    
 .2إجياتيتحث دل  تل تت ل   ف  صح ة  إحىمؤسس  حدؤته  أح  ان ف تت  
تحد  دديتى تحر ت  تلأيتتثف ا فان تحولحط  اعد ا ها " )nehoC te surazaL(تزت حس ح حه ن أما    
 .3تحسلح  " أحتحما ف   أح تحرس  ححج حددطلا تحد  ف 
 ابة:ــــوط كاستجـــالضغ -2
تح تن   حتحنرس   حتحسلح    تحد   تلأفااا تحت تحولحط  اعد ا ها " إحىهذت تتدجام ف نل حن  أصياا أما    
 te eyleS(هذت تتدجام ححثانس حس ل  أصيااحمن  ،دصت  عن تحر ت ند ج  تحدا ض حمث  تل ما ن "
" تسدجا   تحجس  حمجمحع  من تحمحت ف تح       أنياتحولحط  )snahtuL(ثانس ، ي ث  ا ف حح )snahtuL
 4حتحنرس   حلاامل ن ف  تحمؤسس ". حتحرس  ححج  تحسلح     حتلآثا ني تفال حتحد   د دا عل يا تحات ت من تلإ
 ت من سدجا   غ   تحميتتة حما در وف تحل حف على تحرتلإ"  أنياف ا ف تحولحط  )eyleS(س ل  أما   
 5مدطل ال".
شاح  تحر ت  ا دلاا ف  ياحدف تح تن   حتحنرس     ت  أح إت ت "  أنياتحولحط  )sutoceD sekaP( ما  ا ف      
 6حتحل حف تحمحجحتة ف       تحاما". حلأيتتثفاا 
 ة به:ـــة المحيطـــرد والبيئـــل بين الفــاعــــوط كتفــــالضغ -3
ولحط تحاما  أ ااتتحسا ق ن( تحولحط  مث  تل، تحولحط  اسدجا  ) ح ات مي  من  نل ت لإغراا تحدحجي ن        
حنمط  يحا تحولحط د دلف د اا   تلأش اص أفااا تحت  أن  تحمدمثا ف  تحر حق تحر ت  ، حذح  على تعد ا  
 حيذت تحولط، يدى مع دا وي  حنرس تحولط. لإت ت ي  د اا   حأ وا   ،ش ص دي 
حلولط حتى  مصت ت   أح ياتث  ت داد   س  ا   أ   أن  حيذت تحدحجف  ادقتحن   اض تح ايث ن د اا   أن  حيذت نجت        
 7. ذح  أنياتحر ت على  أت  يا إذت إتتحر ت، 
عد ا ها علا   مد اتح    ن تحر ت حتح     دا ف تحولحط  ا إحىدجام ثاحث  م ا حمن هذت تحمنطلق لي  إ    
دجاه ن تحسا ق ن ف   ؤ   شامل  هح ف  د ن   ؤ   تلإ إنماتحصحتا  أن   متتدجات هذ أصيااتحمي ط   ف، ح  ى 
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، حمن تحداا ف تحد  1دا   عن ميصل  دراعا تح صا ص تحذتد   حلر ت مع تحل حف تح      تحمي ط   احر ت
 حيذت تحمنطق ما  ل : حفقا   إ  تتها م ن 
 2  ف ص". أحمطاحا  أما       ي ث دوع تحر ت ياح  دندج عن تحدراعا   ن تحر ت حتح"ه  تحولحط   
حتح     تحمي ط   تلأف تتنسجا  حتحدحتفق   ن ياح  دندج عن واف تلإ:" حفقا حيذت تلإدجام  أنيا تحولحط  ما دا ف
 3  . ي ، دل  تحد  در ض عل ي  مدطل ال مدزت تة درحق  ت تدي  على محتجيديا"
شا    أنياعلا    اص    ن تحر ت حتح     حتحد   قت ها تحر ت على " أنفمن هذت تحمنطلق  ا ف تحولط ح     
 .4مايا حدا ض صيدف حل ط " حلدااما  ت دفدرحق  أنيا أح  ،حم هق 
حولحط تحاما، حمن  إت تجيادحجت تحات ت من تحداا ف تحد   م ن  :لــــوط العمـــــوم ضغــــــ: مفهالفــــــرع الثـــــاني
 نذ  : هذم تحداا ف أه 
مع  صا ص تحاامل ن، فديتث   احاماتحاحتما تحمدالق   س ا  اض  ياح  دنشأ" : أنيادا ف ولحط تحاما     
 5 دص ف  تن  حعقل  غ   مادات". إحىف  تحياح  تح تن   حتحنرس   حلر ت حدتفاف  دل   ت  
ر ت من ميا تل ح ت تل ح  ن   ن ما  مدل ف تح تحدناساعت   أحعت  تحمحتءم  " : أنياعرفت أيضاً   ما    
 .6 مدطل ال عملف"
حتحد   ندج  ،مجمحع  من تحمث  تل تحد  ددحتجت ف       تحاما" : أنياولحط تحاما  إحى جانا ذح  ع فل    
 أح ،ف  ياحدي  تحنرس   حتحجسمان   أح ،ف  تحاما تلأف تتتحد  دلي  ف  سلح   تلأفااا تحت  مجمحع  من عنيا
 7 مع      عملي  تحد  ديحه تحولحط". تلأف تتند ج  دراعا   ن  حي لأعما أتت ي ف  
ياح  ت نام      حتجف ف يا تحر ت ف ص  ددومن م اسا ميدمل  حف، ح  حت " أنيا ما دا ف تحولحط على      
 .8ديت من  ت دف على ديق ق ما   تم، حمطاحا  ت ددس ا ف   سا دف  رقتم حما   غا ف  ديق قف"
هما  ن أساسولحط تحاما ددومن جان  ن  أن  ذت تحدا ف  دو  من ه
 :9
 إحىمج ت ذ  ها  ش    أن  ، على تح غ  من س  ا   أح سل  ا   تحولحط ح سل ش  ا   إن  ة: ـــوط كفرصـــالضغ -1
، في  داد    مثا   ف ص  عنتما دؤته أ وا   جا    حيا   مديا تلإ تلأ  من تحجانا  أنيا إت تحمانى تحسل  ،
ما  سد ت  هؤتء  ما، غاح ا   اماا عنتما  حتجيحن ولحطا  لتحج ت ح تلأتتء    ة، فالى س  ا تحمثاا  حرا تة
ما حت ي  عنتما  أفوا لي حن  أني  يذت تحيتث،  ما  ت  دقح  جا    ح   تحولحط  ط ق  إ تلأش اص
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احا تسدللاا تحجانا نف ح سل هنا  ط ق  حدجنا تحولحط فلما ت نيفطاحما أ حتجيحن مثا هذم تحل حف، 
  منيا. تت جا  
من ديق ق  غ ادف،  تلإنساند د ط تحولحط  احق حت حتحمطاحا، فاحق حت دمنع  ب:ـــطالـــود ومـــوط كقيــــالضغ -2
ما  م  تحطاحا ، فالى س  ا تحمثاا عنتتلإنسانفقتتن ما   تم  أحتيدماا  سا ة  إحىحدش   تحمطاحا 
 د ا   حتجف تحر ص  حتحق حت حتحمطاحا مجدما ، فنجايف ف  تلإ لأنفحولحط نف  شا   ا ا د ا  مت س  ف 
  ذتدف  ت  ان   د اح سح ف  مناف من تحدقت (   حت)، حمح ف تلإ( ف ص )، تلأعلىتحصف  إحى ان  تندقاحف 
  فال   هما: هنا  ش طان و ح ان تعد ا  تحولحط تحميدمل  ولحطا   إذت  مطاحا)، تيدماا تح سا ة (
 د حن تحند ج  مش ح  ف  ديق قيا؛ أن :لأولا 
 هام  حلر ت؛ تحند ج د حن  أن الثاني: 
حلمتت ا تحثلاث تحداح  : هنا  من  ا ف ولحط تحاما حفقا   أن   إت
 1 
تحياح  تحنرس   حتحجسم   تحد    حن ولحط تحاما ه  " ن  حيذت تحمت ا ف  : حفقا  ردــالة الفـــــمن حيث ح -1
 اا حدا وف حمجمحع  من تحمس  ال تحمدحتجتة ف       تحاما".عل يا تحر ت،   ت ف
ث  تل تحد  ددحتجت ف  مجمحع  من تحمولحط تحاما ه  :" ن  ا ف  حيذت تحمت : حفقا  اتـــمن حيث المسبب -2
 ."هذم تحمث  تل على ياحدف تحنرس   حتحجسمان   حدأث    ت فاا  ، ح ندج عنيا سلح  ما ن حلر ت،     تحاما
ياحدف  محع  سلح  ال تحر ت تحنادج  عنمجحمت ا تحندا ج فولحط تحاما ه :" حفقا   ج:ــــائــــلنتمن حيث ا -3
 تحنرس   حتحجسمان  ،   ت فاا حلمث  تل تحد  ددحتجت ف       تحاما".
 ولحط تحاما د د ط  احاناص  تحداح  : أن  حمن  لاا هذت تحدا ف  دو  
 عا مايا تحر ت؛ح ف من مث  تل  درا     تحاما حما ديد 
 ن   حلر ت   ت فاا حدل  تحمث  تل؛تحياح  تحنرس   حتحجسما 
 .تحنادج  عن ياحدي  تحنرس   حتحجسمان   تلأف تتسلح  ال  
ند نى تحدا ف تحداح  حولحط تحاما:" ولحط   ف تحسا ق  حولحط تحاما،  م ن أنحمن  لاا تحداا     
       أحث  دا وف حمث  تل ذتد   حات  دحتفقف مع      تحاما، إ ج    دص ا تحر ت ندتحاما ه  ع ا ة عن ياح
 حتحرس  ححج  تحنرس    تلآثا ح ندج عنيا مجمحع  من  درحق طا دف ف  تحد  ف حتحدااما مع هذم تحمث  تل،
ولحط تحاما تحد   دا ض حيا تحر ت تحااما: فصا تحمحلف ند ج  حدل    تحي  ا  أمثل حتحسلح   "، حمن 
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:أهمياولحط تحاما ددح ف على عتة عحتما  أن   إحى تلإشا ة ما  جا     
 1 
 تحر ت حلولحط؛ إت ت   ر    
 ؛  ر   درس   تحر ت حلولحط 
 حقت تدف؛ حمتى محتجي  تحولحط حفقا  ت دقت   تحر   إم ان   
 نجاح ف  تحد  ف مع مس  ال تحولحط؛تحنحتدج تحميدمل  حل أهم  تحر ت حمتى  إت ت  
 .لــــــوط العمــــر ضغـــاصـــــاني: عنــــــــطلب الثـــالم
 دد حن من تحاناص  تحداح  : أنيا،  م ن تحقحا ا ما ح ت من داا ف حولحط تحامامن  لا
نف ديت ت ح ت د حن هذم يتث  ت  ف تحر ت على أ أهحهح تحقحة تحمس    حلولط، حه   ط:ــــر الضغــــمثي -1
تحمث  تل تحنرس    أما، تحمث  تل تحط  ا   ملحثال تح      أمثل تجدماع  ، حمن  أح أح نرس  تحمث  تل ط  ا   
ص  لق   صح  أح أياس س، أف ا  ت من  تحت تحراا تحتت ل   حلر إحىعن تحديت تتل تحد  د جع  دنشأ ف نيا
ديت تتل حتحر ص تح أن  تحش ص نرسف،  مانى  إحىتحمث  تل تحنرس   د جع  ن  ديت تتل غ   مت   ، ح احداح  ف 
جدماع   فدندج ند ج  تحمث  تل تلإ أماتحر ت ححت ا  ما،  ح سل م د ط   ط  ا  تححت ا ،  ديتث ند ج  درس  
 2 .حتلأصت اء تلأ ا ادماع   مثا: تح لافال مع جحلدتت لال ف  تحالا ال تلإ
تحنادج   تلأ ح  :  دمثا هذت تحانص  ف   تحت تحراا تحرس  ححج   حتحنرس   حتحسلح    وطـــابة للضغـــــالاستج -2
 ، تحقلق.تلإي اط: 3حلولط هما دجا د ن دلايلان  ث  ت  تس تلأ اعن تحدا ض حلمث  ، حهنا  على 
ما   حن  تحمدتت ل  ند ج  تح حف حتحدحد  من دح ع  ط   ات ، غاح ا   تلأع تضهح مجمحع  من "القلق:
 مصت م غ   مالح  حيق قدف غ   مت   ".
 سدجا    صح ة ملا م  ف   اض تحمحت ف".سداتتت حلإ ات  تلإ تلإيساس" : أنف القلق ما  ا ف 
 "  يتث ند ج  ححجحت عا ق   ن تحسلح  حتحيتف تحمحجف حف".حباط:الإ
تحر ت ف  تحدر       تأي ث  : حف  هذت تحانص   دراعا تحر ت مع مث   تحولط،رـــاعل بين الفرد والمثيـــــــتفال -3
من ط  ا  تحمث   ح حدف. سدسلا ، حذح  تنطلا ا   الإ أح احمحتجي   ف    ر   تحدااما مع تحولط سحتء  
 4 
: ند ج  حلدراعا   ن تحر ت حتحااما تحمث     ته تحر ت رـــثيرد والمـــاعل بين الفــــاتجة عن التفـــــردود الفعل الن -4
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 ثن ن هما:إعنص ن  إواف مريح  تحاما  م ن   حف  وحء دطح 
لي  من دراع أ ث د حن نادج  عن فيمي  حدرس  ه  حليق ق   ف تتتلأ أفااا تحت  أن  من تحما حف  :الإدراك -1
سحف  ساعت على دلط ف تحالا     ن ما  شا   ف تحر ت  تلإت ت  تحسل   حلأمح  ن  مع تحيق ق  ذتديا، حذت ف 
 احولحط ند ج  د حفف شاح  ش ص  أن  دجاهيا، فالى س  ا تحمثاا نجت  أفااحفمن ولحط ح  ن  تحت 
 نل   آ  ش ص  أن  ردف ند ج  تسدلناء تحمؤسس  تحد   اما  يا عن عامل ن ف يا، نجت من فقتتن حل 
 تحش ص  . أعماحفح ما س  أح أفواف ص  حل يث عن حل ر   أنيا علىحنرس تحيق ق  
،   تم حمناس  نف ج ت دي طف ل حف فااح  ، فما   تم ش ص على ألأ  من ش ص  تلأمح حه ذت ددراحل 
ن  حة تحولحط ت د من ف  ل حفيا  ا ف    يدحه  ت       من تحولحط، حذح  فنف على أ أ  ش ص 
 1  ت ة تحر ت على درس   هذم تحولحط ح تحت فالف دجاهيا.
، ح احداح   حم حتديف ما   ني  ف  ش ص ادي  ح صا صي  حسمادي   تلأف تت دراحل : ةــــرديـــــروق الفـــــالف -2
تحر ت حقت دف على تحس ط ة على  إت ت متى  أن  ي  مع هذم تحولحط،  ما ف  متى  ا ل دي  حلولحط حد  ر
،  ؤث تن على  ا ل   تحر ت حلولط حفاات     حن  رؤت   أنح م  قت دف على تحمي ط   ف، حمتى شا تلأيتتث
تحر ت حلولحط حدااملف  إت ت مادتح  دؤث  على  حس ط حد  رف ماف، حه ذت داما تحر حق تحر ت    احتما 
 يا حمع ندا جيا.ما
تحر حق تحر ت   درس  تحالا     ن  ت ة تحر ت على تحدااما مع مس  ال تحولحط تحمين   حتحس ط ة  ن  ح احداح  ف    
 2 .حت  جا ا    يا سل ا   حتحدأث عل يا 
 .لــــــوط العمـــــص ضغــائــــالث : خصــــــــالمطلب الث
 3 :اأهميددم ز ولحط تحاما  جمل  من تح صا ص  
ديتث ولحط تحاما عنتما د حن ط  اديا حيجميا حتحمحت ف حتحل حف تحمي ط   يا فحق طا   من  اما  
حتحذهن  ، ح ا ج نطاق    دف حميا تدف ف  تحاما،  ي ث   حن غ    ات  على تحد  ف  حتحنرس  تحرس  ححج   
 ؛جز  ا   أح حتحداا ش مع تحجحتنا تحمدالق   املف حمااحجديا  ل ا  
يسا ط  اديا حصاح ديا حمح ايا ف  تحي  ا تحدنل م ، حعلا ديا  لأ  ى ن ولحط تحاما من حل ر  دد ا 
    من ولط تحاما حتى س  د   تحمت   تحاا  أ ولط أن  ، فالى س  ا تحمثاا نجت تلأ  ىمع تححلا ف 
 حتيتة؛ نحع  تححل رد ن هما من  أن   تحاما حتى س  د   مت   تحش تء، علما  
تحرس  ححج   حتحذهن   حتحنرس   حميا تدف ف  تحاما،  إم ان ادفيسا  لأ  حط تحاما من ش ص دد ا ن ول 
  ا؛عاح    شا  تحر ت  ولط عما أ تلإم ان الف لما  انل هذم 
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حذح  يسا  ،لأ  ىت  قدص  د ا ن حدراحل ولحط تحاما تت ا تحمؤسس  فقط،  ا  د ا ن من مؤسس   
، تلإتت  تحاما، تحرلسر   حت  ج تءتل، ط ق حثقاف  تحدنل م  ، تحنمط تحق اتهف يا، فاتحمدل  تل تحدنل م   تحسا تة 
جدماع  حتحالا ال تحمد اتح    ن تحمحت ت تح ش  ، يج  تحمؤسس ، ط  ا  تحاما ف يا، تحمناخ تحماته حتلإ
 ف  يتحث ولحط تحاما؛ يا دلاا تح ت  جم ا
تحراا حلولحط تحد   حتجييا تحر تيت  تحت لق  اد   أتحق أن  حلقلق، ذح   ولحط تحاما ح سل م تتفا   إن 
 ؛1
مر تة،  أغ توا  ، فقت د ت  تحولحط تلأف تتعلى  دأث  هاد دلف ولحط تحاما من ي ث ط  اديا حت ج   
 ما  ت دس ا  ،ح فع جحتة تحاما، تحمنافس ، تحدرحق، ح ت دش ا ف ص  حلديس ن حتحدطح    ي ث د حن تتفاا  
 حأ   جا   إحولحط تحاما جان  ن: جانا  ن  حى تحش ص  حتحدنل م ، ح احداح  ف لى تحمسد    ة ع أو ت ت  
تحوا ة  تلآثا  جا   حف، حدقل ا تحدااما تحسل   مع تحولحط  قدو  دال   تحجانا تلإ ن  سل  ، ح احداح  ف 
ت   حن س  ف ،  ا    حن س ا تحولط مح ف سل   أن احو ح ة  نف ح سأجانا  إحىحجان ف تحسل  ، هذت 
 2 ؛ت جا  ا   مح را  
تحل حف  أحتحياتث   أن   إذ، تلأيتتث أحسدجا   حيذم تحل حف إ،  ح نيا ل ف أحولحط تحاما ح سل ياتث   
 3؛سدجا   حيذم تحمث  تلدمثا إحتحولحط  دمثا مث  ت  
 ف ع و نف  نف ما تت  تحر ت  دراعا مع    دف،ت  م ن حت  سديسن دجن ف، ي ث أ أم ولحط تحاما  
ت ج  مادتح   إحى ياج   تلأي انتحر ت ف   ث   من  إن  تحولحط،  ا  إحىحمطاحا تحي اة حتحاما تحد  دؤته 
 4 ؛تلأتتءحمق  ح  من تحولحط تحد  دتفاف نيح ديق ق تحدم ز حتحدرحق ف  
من  ،  حرد تل طح ل ، فاح اض  سدط ع ديما يج       نس  ا  تلأف تتولحط تحاما على  دأث    دلف  
 5 ؛ت  م نف ديما سحى محت ف واغط   ل ل  جتت   تلأ  تحح ل،   نما تح اض 
تدجاهيا، ف ث ة  أفااحي ف  تسدجا ادي  ح تحت   دلافا  إحلولحط ح  ر   درس  ه  حيا   لق  تلأف تت إت ت  إن   
اد  م ،  حاطلحدحد  عنت تح اض،   نما  ل  تحاما عن تحقت  تحم ما حتحاما حساعال طح ل   ان   لقا  تحا
ف ص   أنياعلى  آ  حن إح ف،   نما  نل  حر ص تحنجاح تحد    تحنيا غ ا ا  ، ح تح اض سحء دقت   حميا تدي 
،  ت  اد  ها نرس   وا ة عنت تح اض أثا ت  تحولحط تحد  دس ا  إن  حل تي  حعت  محتجي  تحمش لال، حذح  
سدثا ة حلإند ج   ولحط تحاما ت ديتث تت ما   ن  أ م ن تحقحا   ح احداح 6،حلطا   حتحنشاط مصت ت   آ  حن
 7 ؛ را ديا عت   أحديتث ند ج  حل اا تحمطاحا  أنمن تحمم ن  إذتحزت تة فقط، 
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ز اتة طل ال تحز ا ن، دل     أح ،ف   ا م ان، فازتيا  تحم دا مثلا  ح   أ   أحولحط تحاما مدحتجتة  ش ا  
على در     ز اتة تحوحواء،  ا ذح   ش ا ولطا   أحححل ر  ز اتة حتج ال حمسؤ ح ال ت أحمحتع ت تحاما 
 1 ؛س  حياحدف تحنر حأعصا فتحر ت 
 ؛تلأتنىيتها  إحى، ح ن هنا  ط ق  د رويا جت ط ق  د را تحقواء على تحولحطت دح  
ت، حددمثا هذم  أ  ان ما  دا ض حف تحر ت  اد   مصت ت ميدملا حلولحط  إذتدحجت ثلاث عحتما ديتت ما 
 2 :تحاحتما ف 
 تحيتث عل ف؛ حدأث  تحر ت  إت ت حددالق  متى  :الأهمية 
 فالإشاعال،  يتث أنعن ما  م ن  ياتل نقص تحمالحمال حعت  تححوحح إحىحدش    :التأكدعدم  
 حولحط تحاما؛ امل ن  ت د حن مصت ت  تحا حدس  يحا تيدماتل حش    
 تلأع اءنف  لما طاحل فد ة نف  قاعتة عام   م ن تحقحا أث، ف متى تسدم ت   تحيت أح الفترة الزمنية : 
ميم  غ    إسنات تحمطاحا غ   تحاات    احنس   حلر ت،  لما زتتل تحولحط تحنادج  عن تحيتث، مثلا   أح
 أماماقحا من تحولحط،  أح ت  د دا عل ف  ت  ميدما  أس حع لأيت تحاامل ن حمتة  ح  أحمرول  
  ندا ج نرس   غ   عات  . إحى، فقت  ؤته أشي  تسدم ت  هذم تحميم  حمتة
ه  ع ا ة عن ياح  دص ا تحر ت ند ج  حات   ولحط تحاما ن  أ م ن تحقحا   إح فمن  لاا ما د  تحدط ق    
ح       درحق طا دف ف  تحدااما حتحد  ف مع هذم تحمث  تل، أث  دا وف حمث  تل ذتد   إ، دحتفقف مع      تحاما
 ما أنيا ددح ف على عحتما عتة من أ  زها، ثا  تحنرس   حتحرس  ححج   حتحسلح   "، ع  من تلآح ندج عنيا مجمح 
: أنيا  أهميا  ر   إت ت  تحر ت حلولحط، ح  ر   درس  م حيا ، إحى جانا أنيا دمداز  جمل  من تح صا ص من 
ف من ي ث ط  اديا دد ا ن من ش ص لأ   حمن حل ر   لأ  ى، حيدى من مؤسس  لأ  ى،  ما أنيا د دل
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 .اــــواعهـــوأنها ــــل، مراحلــــوط العمــــة ضغــــــدراس ةــــأهمياني:ــــــالمبحث الث
حعلى ت دلاف حلا ري   دا وحن حلات ت  ححل ر  ،تحاامل ن ف  م دلف تحمسدح ال ت تلأف تتجم ع  أن  تش       
 تلأم تضميامي  تححل ر  ، مثا يحتتث تحاما، تحص تعال تحدنل م  ،   أتتء  امي   أثناءمن تحمشا ا 
صامل حغ   منلح ،  دمثا هذت  دأث  م د ص  احاامل ن هذت تح ط   أ   هنا   ط ت   أن   إتتحمين  .........، 
  اد    مثا   م ض  ر   ؤث  ف  تحمؤسس  حتحاامل ن ف يا على يت سحتء، تلأ   ،هذت تح ط  ف  ولحط تحاما
تحمحوحع   تحد   تلأس ااحلت ج  تحد  ت  م ن عنتها تتسدم ت  ف  دجاهلف، حيذت تحس ا ت ت من تحدا ف على 
 لي  عل يا، حذح   أن م ن تحم دلر  تحد   تلأش ااتحم تيا تحم دلر  تحد   م   يا، ح ذت  حأ وا  دسدتع  ت تسدف 
 يدى  م ن تحس ط ة عل ف  ما  جا حف  تحدح  ل تحمناسا.
 .لـــــوط العمــــة ضغـــــدراس ةـــــأهمي: الأولالمطلب 
تحاامل ن على يت سحتء، حذح   حتلأف تت احل   احنس   حلمؤسس   أهم  د دس  ت تس  محوحع ولحط تحاما      
، ح احداح  تسدق ت  حلأف تتسدق ت  تحنرس  حتححل ر  ش ليا هذم تحلاه ة على تلإتح طح ة تحد  د إحى احنل  
 تلإيصا  الجانا  إحى ،نا اسال تحسل     حيذم تحلاه ةلإتحمؤسس ، حما  ؤ ت ذح  ندا ج تحت تسال تحمدالق   ا
 تحمسجل  عن تندشا  هذم تحلاه ة ف  م دلف تحا تحااح .
 .لــــــوط العمـــــة ضغــــبدراس امـــــالاهتمي ـــــ: دواعالفــــــرع الأول
 هدما   ت تس  محوحع ولحط تحاما ما  ل :تحتتع   حلإ تلأس اامن 
 أح تمف  تحتحا تحصناع   تحمدقتم ، حمثاا ذح  ما  شت تت   تندشا ت  تحنادج  عن ولحط تحاما  تلأم تضندشا  إ 
تحمجدمع  أف تتمن  %52يحتح   أن    ن  " ش حد " حهح من   ا  تحم دص ن ف  ولحط تحاما، ي ث
تحداح  : ولط تحت ، توط ت ال  تلأم تض اانحن من تحولحط تحمين   تحد  ساهمل ف  ليح   تلأم   
من ولحط ف   تلأف تتما  دا ض حف  منشأهاجسم    أم تضحه  ، تحقلا، تحصتتع،......  أم تضتحيو ، 
 1؛مجاا تحاما
تحسل    دأث  هاجانا  إحىف  تحمؤسسال،  تلإنداج  حط تحاما على تحامل   تحم تحت تحسل   تحذه ديتثف ول 
من يحتتث  %09 -%08ما   ن  أن  فلقت   نل تحت تسال ذح ،  إحى  الإواف حلاما،  تلأف تتعلى تتفا   
 أ ث تحنادج  عن تحولط دقف ح تء  تلأو ت  ن  ولحط تحاما، حأ إحىتحصناع  ف  تححت ال تحمديتة د جع 
 دصات تحنادج  عن ولحط تحاما د لف تلإ تلأم تض أن  من ياتل تحدل ا عن تحاما،  ما  %07من 
 ل حن  71 يحتح   تلإنداج  ، حدقت  تح سا ة تحنادج  عن ذح  ف   ل حن تحت  سنح ا   001يحتح   تلأم   
 2 ؛تحت  سنح ا  
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على يحتح  مل حن  أج لسال تحد  ما  تا على تندشا  هذم تحلاه ة ف  م دلف تحا تحااح  ندا ج تحت ت 
تحقلا   أم تض تلإصا  ماتا  أن  حتحسح ت، ي ث حجتل هذم تحت تسال  تلأم    عاما ف  تححت ال تحمديتة 
 1 ؛لعنت من ت  اانحن تحولح  أمثاحيا أوااف أ ا عنت من  اانحن ولحط تحاما 
ف   تلإف تطح ان  تحمحل تحنادج عن ،  ihsaraKحياح ا  اان  تحمجدمع تح ا ان  من ليح  مصطل  جت ت هح 
دا وي  حيذم  إم ان  من تحمحلر ن ف  طح  ح  د حفحن من  %34 أن  تحاما، فقت حجتل تحي حم  تح ا ان   
 2؛تحلاه ة
من  54% أن   إحىمؤسس  عام  ح اص   81على تحاامل ن ف   أج لتحت تسال تحد   إيتى ما دحصلل  
تحس ا تح  س  حياح  تحولط تحمين  هح  أن   إحىتحمس   حأشا مين ، تح تلإجياتتحاامل ن  اانحن من 
تحذ ن  شللحن حلا ف غ   ميتتة  أ ح   ،ع و  حيذت تح ط  تلأف تت حأ ث  تحمد ع، تلإتت ه تلأسلحا
 ف  جماعادي ؛ دماس ا   أحمن   ا تحمش ف ن  ، حت  جتحن تعما  تلأهتتف
عن عت  تحدقت    ولط تحاما  نشأ أن  تحاما  لأصيااححطن  ديات تتلإ أج تها ما دش   تحت تسال تحد   
  تا) ف  مي ط تحاما، حغمحض تحتح ؛غدجدماع   ( تلإحعت  تسدق ت  تحاما حتحازح  تلإ
دزت ت  أن    )nam surB selrahC(ذح    ى    تء ولحط تحاما مثا تحت دح  شا ح    حسمان إحى إواف  
دا س تحط  ا  تحمدقل   حلنشاط تحدجا ه  اححت ال تحمديتة تحمين  ف  مي ط تحاما  تلإجياتياتل 
حيحتتث تحاما دش ا تح ط  تح  س   احنس   حلاماا،  تلإصا ال، فر  تحصناعال تحدقل ت    انل تلأم    
 ح مدت ح شما تحمؤسس ؛ تلأف تت دأث  هافاح ط   لي  ف  ش ا ولحط مين    دجاحز  تلآن أما
فيح  حدأث  تدفتحولط  أس اانف ميما د ن أ، نجت إيصا  الح ذت  حأ ياثمن دجا ا من  لاا ما د  ع وف    
 تع  ،  ح  دسدثن  يدى تحتحا تحمدقتم ، هذت تتلأصاتةيق ق  ف ول نرسيا ف   ا تحمؤسسال حعلى جم ع 
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 .لــــوط العمـــــة ضغـــــدراس ةــــأهمي: الفـــــرع الثـــــاني
 1 ت تس  ولحط تحاما ف  تحنقاط تحداح  : أهم  د من 
اص    حلمحت ف تحناج  عن  تحت تحراا تح تحدأث  يما   مد ذ تحق ت  من تد اذ   ت تل  اط   ناجم  عن  
 تحي ج  تحد  دحتجف؛
  ت تدف حمما س  سلطادف  اذحف   تحمناخ تحملا   ف       تحاما،  احش ا تحذه  م ن مد ذ تحق ت  من تد د 
 ؛أفوا ش ا  تلإتت  حميامف 
 م طط حمحوحع  اح  تمج تحدنر ذ  ؛ حما هح حفقا   أ ايياتحمؤسس   احش ا تحسل   حدال    أهتتفديق ق  
ق ح صح  تت  ة تح ؤ ا يزتحتج   تحناجم  عن ذ حتلإ تحس اسالح   يما   تحمنرذ ن من عشحت    تحق ت  حت دجا 
 حق ت ؛مد ذ ت أما 
ح ذت مد ذه تحق ت  ف  تحمؤسس  عن ط ق  فع حديس ن  ت تدي  على محتجي  ولحط  تلأف تت فع تتفا    
 ؛ج  تلإنداحديس ن  تلإنداجعلى ز اتة  إ جا ا  ، مما  نا س ا حتحمحت ف تحصا   تحد   حتجيحنياتحام
 تلأف تتدنم   ميا تل تحدجاحا تحس ع حتحدااما تحرااا مع تحولحط تحتت ل   حتح ا ج   تحد  دحتجف  
حمد ذه تحق ت  ف  تحمؤسس ، ح احداح  دنم   ميا تل تحد ط ط حتحدنل   حتحدحج ف حتح ا   ف  لا س اتة 
 تحاامل ن؛ حتلأف تتجح من تحولحط على مد ذه تحق ت  
 جا    تح ناءة، حتحم ؤحس ن حز اتة تحدراه  حتحمشا    تلإ حس اتة  حح تحر ق   ن تح ؤساء  لق  حح تحدااحن 
اح  ف  صنع ياو  حمسدق ا تحرا  احمشا    حت  يساسي  ما  سي  ف   فع تح حح تحمانح   حلاامل ن 
 تحمؤسس ؛
( عل ا، حسطى، دنر ذ  )،   تلإتت  حلمت  ن ف   اف  تحمسدح ال  تلإتت  ديق ق تح ا   تحرااح  حلسلح  ال  
 ولط على مد ذه تحق ت ؛ أهتحناجم  عن  تلأ طاء ش ا  ؤ ت دنر ذ تح طط تحمحوحع  حدلاف  
حز اتة  حت  عتتتسدثما  تحنادج  عن دت ا دال   عحت ت تلإ تلإنداج  حلر ت تحااما، ح احداح ز اتة تحام   
  لاا عم ه  تححل ر ؛ تلأف تت   تل حميا تل 
 ؛ تلأف تتتحد   دا ض حيا  تلإتت  قال تحالاج تحصي  تحناجم  عن  تحولحط دقل ا نر 
ما د دا على هذم  إصلاحد ر ض د اح ف تحمؤسس  تحنادج  عن تد اذ   ت تل  اط  ، ح ذح  د اح ف  
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 .لـــــوط العمـــــور ضغـــل تطـــــــــــاني: مراحــــــــالمطلب الث
 ؤث  على دحتزنف،  ا   ش ء أه قح    تحت فاا فس  ححج   ف  مقا ا  تلإنسانجس   أن  من ف  ة  نطلا ا  إ    
على تحم تيا تحثلاث  أطلقميا ح  حدرس   حديت ت م تيا ولحط تحاما، ي ث   أحا )yles snaH( تحااح  
 lareneGالتكيف العام المتزامن س  إحراا تحتفاع  تحد   م   يا تحر ت عنت محتجيدف تحولحط حنلا   ت ت
 ت تحراا تحتفاع  وت مس  ال تحولط  أن  عا   )lareneG(ي ث دان   لم ،   emordnys noitatpada
حتفاع   تحد  ديتث تحمث  تل ت أن  ف ان  )noitatpadA( تحد  ف  أماتحجس  تحم دلر ،  أجزتءعلى  دأث    حن حف 
 تحت  أن  فدان  تحمدزتمن  ،  تلأع تض  )emordnyS( لم  أمامساعتة تحر ت على تحد  ف،  إحىف  تحجس  ديتف 
ولحط تحاما دم   ثلاث م تيا  طلق عل يا تح اض  ن  حتيت، حعل ف ف  نآتحراا تحتفاع   حلجس  ديتث ف  
 إحى  الإواف ف   ا م يل   ا دلاف مس  ال تحولط،  تلأف تت أفااا تح ة ي اة تحولحط، ي ث د دلف  تحت 
 ، حددمثا تحم تيا تحثلاث حدطح  ولحط تحاما ف :1ش ص دف
 حد تأ حجحت  ط ،  تلإيساس طلق عل يا تح اض م يل   المبكر): الإنذارط ( ــــرض للضغـــة التعـــــمرحل -1
من  تحت تحراا  د ام   حت  تح م عتتت  ن، حهذت تلإتحمأححفند ام ححجحت يتث    ج عن هذم تحم يل   الإ
 راا مث    ا ج   نشط نلا  تحولط  تحر ت ف  هذم تحم يل   حتجف ولطا   أن  تحرح  ،  مانى  تحرس  ححج  
نادج  عن  أ ح  ، ي ث داد   هذم تحم يل   مثا    تحت فاا 2سدثا ة حسا ا تحتفاع حتى تحر تإتحتت ل ، ح د  
. ا جا   أح  ان تت ل ا   تحدا ض حمث   ما ن سحتء  
 3 
من يال د حن  مثا    أح إنذت تلعلى ش ا  أفااا تت   هذم تحم يل  د حن  مثا    تحت  أن   ف  م ن تحقحا لحع
 4 .تحر ت  منف أحح    سدات تحجس  ف يا حمحتجي  تحديت ت  إشا ة
 اض تحمحتت تح  ماح   إف تز نسدتا على هذم تحم يل  من  لاا مجمحع  من تحملاه  تحنادج  عن  أنح م ن    
 أح  دراع ماتا و ال تحقلا، تحدنرس غ   تحام ق، تحا قإتحد  دز ت من  حة تحجس ، حددمثا هذم تح تحت ف : 
 5 .حماح  ، تحشت تحاول ، دحد  تلأعصاايم ت  تححجف، تحدقلصال تإ
ت ج  عاح   من  إحىندقا تحر ت إ لما  ،نف  لما زتتل ياح  تحولطأ إحىف  هذت تحصتت  تلإشا ة ما دجت      
مقاحم  تحر ت حلولط حتحد  دمثا تحم يل  تحثان   من م تيا  إحى، مما  ش   حتلإ هاقتحشاح   احقلق حتحدحد  
 6 ولحط تحاما.
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 تلإنسان،   دسا جس  تلأ حىتحسا ق  تحذ   ف  تحم يل   تلأ ح  ند ج  ح تحت تحراا  ة:ــــاومـــــة المقـــمرحل -2
تحد  ف ماف، ي ث دياحا تحطا   غ   تحاات    أححق ط  ا  من تحطا   دم نف من مقاحم  تحديت ت  ت  ف
، )ygrenE noitatpadA( 1ياح  تحدحتزن،  طلق على هذم تحطا    طا   تحد  ف إحى تلإنسانجس   إ جاع
تحطا   ت دسدم  حح ل  ث  شت ت تحرااح   ف  تسدااتة تحجس  حدحتزنف، ح ن هذمما د حن حيذم تحطا   أ غاح ا  
طا   هذم تحطا   ( تلإنسانتحولط حح ل طح ا، حتزتتتل  حدف  سدنرذ جس   أحما تسدم  تحديت ت  ف ذتطح ا، 
 2 .تحد  ف) ح ت ا ف  تحم يل  تحثاحث 
من تحشاح   احقلق              أعلىت ج   إحىهذم تحم يل  دزتتت ياح  تحولط  أثناءنف حعل ف  م ن تحقحا أ
مقاحم  تحر ت حلولط، حعاتة ما  د دا على هذم تحمقاحم  تحات ت من تحملاه  تحسل     إحى، مما  ش   لإ هاقحت
: تد اذ   ت تل مداتتة حعاجل ، يتحث مصاتمال حنزتعال  ح    ت د  ج عن نطاق س ط ة تحر ت أهمياحاا 
  3 تحسل   . حتلأع تضتحمش لال  من أ  ىتني ا  تحمقاحم  حليح  مجمحع   إحىحتحمؤسس ،  صح ة  ت دؤته 
،  ما  ياحا تحيت تلأو ت  حت  صلاحم تجا  تحمح ف  تلإنسانهذم تحم يل   ياحا جس   أثناءنف ف  ح احداح  ف    
 4 تحم يل  تحمحتح  . إحىنف س ندقا فشا ف  إذت أماتحولط  أع تضنج  دزحا  ف ذت،  تحولطمن دطح  
ند ج   ،تحولط أس ااتحم يل  ف  ياح  فشا تحر ت ف  تحس ط ة على  دلي  هذم :اكـــــالإنهة ــــــمرحل -3
، حدص   طا دف مني   حمجيتة تلإنسان ت ة جس   حند ج  حذح  ددأث حدا وف حمصات  تحولط حرد ة طح ل ، 
هذم تحم يل  من  لاا  اض تحملاه   إحىسدتتا على تححصحا ح م ن تلإ، 5 ما دواف حسا لف تحتفاع  
، تحدر    ف  د   تححل ر ، تحلام اتة، تلأتتءن راض ف  ماتتل إد اء من جح تحاما، ستلإ:6أهميا
 د اا، فدح  تحيماس، تحش  ف  تحقت تل تحذتد  ، عت  تحقت ة على تد اذ تحق ت ، ح ذح  داد   هذم تحم يل  تلإ
 من تحر ت حتحمؤسس . على  ا   ديت تت  دش ا  أنيا،  ما حأصا يا ط  تحم تيا أمن 
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 .: مراحل تطور ضغوط العمل)1(رقم الشكل
 
(مايت تلإتت ة تحاام ، تحممل    السلوك التنظيمي والأداءنت ح ته س زت  ، ح ما   ج  حتتس، د جم  جار  أ ح تحقاس  تيمت, أ: المصدر
 .281), ص1991تحا    تحساحت  ، تح اض،
عد ا ، ددمثا هذم تحنقاط ف ما  ا ن تلإ أ ذهاط يل ثلاث نقاط ددالق  احولط ت ت من yleS  أعماا أن   ما 
 1  ل :
 ؛هنا   تحت فاا ميتتة تدجام تحولط 
ا حجحت ف حق   ني  ف  مي ط  تحت فاا حلولحط ف  دص فادي   اح غ  من تيدما تلأف تتغلا ي  أ ل 
 تحاما؛
ز اتة  ا ل    إحىتحولط  تسدم ت  أححما  م ن تيدماحف، ح ت  ؤته د  ت  حجسمف يتحت  تلإنسانحاقا  
 تحدنل م ؛ أتت فعلى  تحد   ت دؤث  سل ا   تلأ  ىحتحسلح  تحم د  ، حتحندا ج  حتلأم تضتحش ص حليحتتث 
د دما  ، دم   م تيا مداا    حمدداح   يدىإتت  لاه ة  أهولحط تحاما مثليا مثا  ن   أحعل ف  م ن تحقحا    
منيا،  ساعت ف  ما ف    ر    ت تس  هذم تحم تيا تحمداا    حما ف   صا صيا حل حف  لا   ، حمن ث  فان  دأث  ها
نل تحم يل  تحد   ا أ ا  نف أعلى  تحدأ  ت سدريا  ط ها، مع  أنتحدااما مايا حدش ص ف ف  م تيا م   ة   ا 
هدما   ت تس   ا م يل  د ذ تحق ت  ف  تحمؤسسال تلإمن تحر ت ح ذت م نف  جا على  ا  ف ،  م   يا تحولط 
 حما ف   صا صيا حمدطل ال تحدااما مايا. ىيتعلى 
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 .لــــــوط العمــــضغ واعــــــــأنالث: ــــــــطلب الثـــالم
 أم ت  حجحت مسدحى ما ن من تحولحط  ات  ن   تحن ولحط فيذت  ان  تحمحل، لأ   حن تحم ء أنyleS  قحا      
سدراتة من ف ص تحنمح ف  تحاما، ح احداح  تلإ أتت ف ساعت تحر ت على ديس ن  حتتفاا   ،  حنيا دات يافزت  ح ا  و 
حماا    مدنحع ، فمني  من تعدمت  م دلر  حفقا   أنحتع إحىدقت ، حذح  عمت تح ايث ن على دقس   ولحط تحاما حتح
تعدمت ف  دصن رف على ما ا  تحنرع  تلأ  ، حتح اض تحمد د   عنيا تلآثا ف  دقس مف حولحط تحاما على ما ا  
مداتتة  أنحتعحلدصن ف، حند ج  حيذت تحدصن ف لي ل   أساستعدمت على مصات ها  تلأ  حتح اض  ،حتحو  
د دلف عن تحط ق تحمطلح   حلدااما  ،منيا  صا ص حمحتصرال حط ق حلدااما م دلر  حلولحط،  ح ا   حأش اا
 أهم  من تحولحط ما هح حتجا تحيرال عل ف حعلى تسدم ت م، حمن هنا د من  ن  إ،  ا تلأ  ى تلأنحتعمع 
، تحدش  ص  د دا عل ف مااحج   اط  ف   ش  صيا  ش ا سل   يدى ت  يتث  طأهم   دأح طح ة تحولحط ح 
 حذ  .تحسا ق  ت  حلماا   ولحط تحاما حفقا   أنحتع لأه تحد اح ف، حف ما  ل  ش ح   و اهحمن ث  ندا ج  اط   
 إحىحيذت تحما ا   دنقس  ولحط تحاما حفقا   رر:ـــع والضـــار النفــــل حسب معيـــوط العمـــف ضغـــتصني/ 1
 تحداح  : تلأنحتع
ه  تحولحط تحمر تة حلر ت حتحمؤسس  تحد   اما  يا، حددس  هذم  النافعة):ابية (ـــوط الايجــــالضغ/ 1-1
ا، نجاز حتحشاح   اح و احقت ة على تلإ إيساسا  حتتفع حلنجاح، داط  تحر ت ولحط دث   تحيافز حت  أنياتحولحط 
هذت تحنحع من تحولحط  شت تحر ت نيح عملف  ش ا حعت  تحملا، ح   ما دسي  ف   لق عنص  تحديته حتلإثا ة
 عل  فاعلى مسدحى  إ جا ا  ، مما  نا س اوفأتحميا  تححل ر    ش ا  أحح جالف  ي ص على تنجاز تحاما  أ حى
هذت تحنحع من تحولحط  ساعت على تحدر    تحسل    أن  ،  ما حتى تحمحلر ن من تحناي   تح م   حتحنحع   ماا   تلأتتء
ح مت تحر ت  احقحة حتحثق  حتحدراؤا  احمسدق ا ح زحتم  احي ح   حتحتتفا   تد اذ  ،ح يافل على تحد   ز ف  تحاما
 1   ت تل  ش تة.
و ح ه ددطل ف ط  ا  تحاما حدقدو ف  صا ص تحنشاط ح دطل ف  ولط، من تحولحط  ما  اد   هذت تحنحع    
ما  ادمت تح  س على مما س  تحولط  ف ث  ت   ؤسس  حتحاامل ن ف يا على يت سحتء، تحمح ف تحدشل ل  ح ا من تحم
تحولط  شد ط ، حهذت 2 سا نادج عن  دا   تحاما أهحف  نرس تحح ل حمنع  ،يدرال  ي ح   حنشاط تحاامل نحلإ
 3 ف ف ما  ل :
ن ت  قا ولط سل  ، حأ إحىهح مطلحا ف ديحا حاما  ي ث ت  ز ت عما   حن ف  يتحت ما  دطل ف ت أن 
 .تحدأث  ولط عت   تحجتحى حعت    إحىعما هح مطلحا ف ديحا 
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 اطي  تحذتد  حلاامل ن ف يت من ت د إ ها ا    حن ف  يتحت   حت حمدطل ال حل حف تحاما،  ي ث ت  ش ا  أن 
ت  دجاحز عد   ديما تحر ت  أن،  مانى تلإنداج  ش  اء ف  تحامل     أني  ق م  تحاما، ح رقته  تحشاح  
 حمحتجي  تحمح ف تحواغط.
   ، ح نجز ميامف  راعل   أ أعماحفتحر ت  يداج حقت  ما ن من تحولحط ح ؤته  أن  حذح   ادقت  اض تح ايث ن 
 أن   إحىدجاحز تحولط عد   ديما تحر ت ف  محتجي  عحتما تحولط، مع تحدنح ف  إذت هذم تحراعل   دقا أن  غ   
 .1تحر ت حت  م ان ال دجاحز تحولط  ت تل  أندان   ت  ما ن من تحولط ت  إحىياج  تحر ت 
 س ئدؤث  على سلح  تحاامل ن  ش ا  تحولحط تحد  أنحتعحدشما  ا    رة):ــــة (المضــــالسلبي وطـــــالضغ /2-1
حتحاص    مثا: فقتتن تح غ   ف  تحاما، تحازحف عن تحم ات ة  تلإتت   تلأم تضحد حت مايا مجمحع  من  ،حوا 
 ما  د دا عل يا  2، اهل ح ادف، مما   لف تحمؤسس  د اح ف  دا   حنمط   تحاما حآ إحىسدسلا  تحر ت   حتلإ
  3 ي   دف حدر   م. حت  عا  ف تحمانح   دتهح   حيجانا  إحىتحمحلف، هذت  أتتءم اش ة على  أو ت ت
سل     أثا ت  تحر ت، مما  د دا عل ف  إم ان الهذت تحنحع من تحولحط  يتث عنتما   حن  ا ج نطاق  أن   ما  
 4 على سلح  ادف. على صيدف حياحدف تحنرس  ، مما  نا س سل ا  
من   ا   علىنا اسال تحسل    لإهذت تحنمط من تحولحط  شما تحولحط تحوا ة ذتل ت أن  حع ف  م ن تحقحا  
: أمثلدياحعت  تح وا حتت د ا  ف  تحاما حمن   الإي اطتحمؤسس  حتحاامل ن ف يا، ح د دا عل يا شاح  تحر ت 
 تلإتت  حت دلاا تحالا ال  تلأتتءد تجع ماتتل  إحىتح حد ن ف  تحاما، غ اا جح تحمنافس ، مما  ؤته 
تحمثاح ، تح راءة تت دصات  ، تحناجم  عن تحمشا ا  تلأتتء دالق  ماا    حتحدنل م    ش ا     ،  اص  ف ما 
 5 تحدنل م   تحم دلر .
 ت جا    دش ا ولطا   أيتتثتحسل    فقط تحمس    حلولط، فقت نجت  تلأيتتثنف ح سل أ تلإشا ة ما دجت   
 إت، إح فجم ع تحاامل ن طم   جا    إيتث  أنيا احنس   حلااما، فاحد    على س  ا تحمثاا على تح غ  من 
 6 . احنس   حلااما تحذه دنقصف تح   ة حتحميا ة حد ح  ميا  تحمنصا تحجت ت  ت دش ا ولطا   أنيا
حتحزتح   تحد   نل  من تحر ت حلولط  إت ت ط  ا   إحى جا    حتحسل     احت تحدم  ز   ن تحولحط تلإ أن   ما  
 .7حيذت تحولط تلأف تت لاحيا 
  جا    حتحولحط تحسل   .تحر ح ال تحمحجحتة   ن تحولحط تلإ أه داح   حو  حتحجتحا تح
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 .ةــــابية والسلبيــــــوط الايجــــارنة بين الضغـــــــ: مق)1(رقم الجدول
 الضغوط السلبية يجابيةالضغوط الإ
 .نخفاض في الروح المعنويةإتسبب  .للعمل تمنح دافعاً 
 .حباط الإتولد  .تساعد على التفكير
 .للتفكير في المجهود المبذول تدعو .تحافظ على التركيز على النتائج
 .تجعل الفرد يشعر بتراكم العمل عليه .تجعل الفرد ينظر إلى العمل بتحد  
 .ن كل شيء ممكن أن يقضيه بمشقة عاليةتشعر الفرد بأ .تحافظ على التركيز على العمل
 .رقالشعور بالأ .تساعد على النوم جيداً 
 نجازظهور انفعالات وعدم القدرة على الإ .نفعالات والمشاعرر عن الإعبيالقدرة على الت
 .الإحساس بالقلق .تمنح الإحساس بالمتعة
 .تؤدي إلى الشعور بالفشل .نجازتمنح الشعور بالإ
 .تسبب للفرد الضعف .تمد الفرد بالقوة والثقة
 .التشاؤم من المستقبل .التفاؤل بالمستقبل
القدرة على الرجوع إلى الحالة النفسية الطبيعة عند المرور 
 .بتجربة غير سارة
عدم القدرة على الرجوع إلى الحالة النفسية الطبيعية عند 
 .المرور بتجربة غير سارة
،( م  ز اوكيفية إدارته ضغوط العمل، منهج شامل لدراسة مصادرها ونتائجها، ه جان ن ميمت يمت أع ت تح يمان  ن المصدر: 
 .03، ص  )8991تح يحث حتحت تسال تلإتت  ، تحساحت  ، 
 1 :إحىحيذت تحما ا   : دنقس  ولحط تحاما حفقا  اقــار النطـــب معيــل حســــوط العمــــــف ضغــــتصني /2
ف ط ف   من تححلا حدشما هذم تحنحع   من تحولح  دود:ـــمح أوق ـــطاق ضيـــل ذات نـــوط عمــــضغ /1-2
 ، أح مجاتل عما ميتتة؛حتحاامل ن ف يا
حمؤسسال حف ال حتسا  حدشما مجاتل عما مداتتة ح ث  ة تت ا ت ع:ـــطاق واســـل ذات نــــوط عمـــضغ /2-2
 من تحاامل ن؛
 2 :إحىحيذت تحما ا   دنقس  ولحط تحاما حفقا   ة:ــار الاستمراريــــب معيــل حســــغوط العمــــف ضــــتصني/ 3
 ؛مسداجل  طل  فمثا: حجحت دلي  هذم تحولحط على فد تل ما ن   ل وقتية متقطعة:ـــغوط عمــــض /1-3
تحولحط على تحر ت  أنحتع ط  ولحط تت م ، حذح  في  داد   من أ حه رة: ـــل مستمــــغوط عمـــض /2-3
حتحدقت  ف  تحمؤسس ، نمط  نمح: تح حد ن ف  تحاما، غ اا جح تحمنافس ، غ اا ف ص تحأمثلدياحتحمؤسس  حمن 
 تحسا ت؛ تلإش تف
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 1 :إحىدنقس  ولحط تحاما حفقا حيذت تحما ا  صدر: ـــار المــــل حسب معيــــوط العمـــف ضغــــتصني/ 4
مما سدف  أثناءحه  ولحط  دا ض حيا تحر ت تت ا تحمؤسس   ادية:ــــاتجة عن البيئة المــــغوط النـــالض/ 1-4
 : تحوحواء، تحي ت ة، سحء تحديح  ؛ احش ا تحمطلحا مثا  دأت دياحميا  حل ردف، مما  ؤحا تحن   امف مسؤ ح ادف 
: حدلي  ند ج  حدراعا تحر ت مع تحزملاء ف  مجاا تحاما اعيةـــة الاجتمـــاتجة عن البيئــــغوط النــــالض/ 2-4
 ؛تلأف تتمثا: تحص تع تت ا تحمؤسس ، ت دلاف تحميا تل   ن 
تحش ص   حلر ت، تح صا ص  إحىد جع هذم تحولحط  رد:ــظام الشخصي للفـــاتجة عن النــــوط النــغـــالض/ 3-4
تحش ص س ع  أن  ، يسا ط اعف حنمط ش ص دف، فالى س  ا تحمثاا نجت   لآحه  د دلف من ش ص 
 ع و  حلولحط من تحش ص تحياتئ؛ أ ث تحلوا، تحمثا     حن 
 2 :إحىحيذت تحما ا   دنقس  ولحط تحاما حفقا   وة):ـــف ( القــــار العنــــــلمعي ا  ـــــل وفقــــغوط العمـــتصنيف ض /5
عاتة ما د حن هذم تحنحع   من تحولحط ه  ل   مدصل   احمؤسس ،  وة:ــدة القـــل شديــــوط العمـــغــــض/ 1-5
حما در وف من ديت تتل على حجحت  نيا نل ت  تحدلاو  ع أححعلى مد ذ تحق ت  دجاهليا  تلأف تتح سدي ا على 
د د ط  اسد تد ج ال تحنمح حتحدحسع حتى تحمؤسس ، حهذت ما  ز ت  تلأجاتحمؤسس  حتسدم ت ها، حه  ولحط طح ل  
 حح ل تحمناسا؛ف  ت و ت هاأا ف  تحح ل تحمناسا حذح  حدتت   يمن  طح ديا، ح ؤ ت و ح ة دش  ص
حه  دي   تحاما  ،حلمؤسس  تلإتت  حه  ولحط ددصا  احس اسال  وة:ـــالق ةـــل متوسطـــغوط عمـــض /2-5
 تحدأث  ، حه   ذح  ولحط ممدتة تلأف تت، تحدسح ق، تحدمح ا، تلإنداجددصا  س اسال  إذتت ا تحمؤسس ، 
دسدم  هذم تحولحط حرد تل مدحسط   إذ، تلأحامن تحنحع  حطأة ا دشا    حمدتت ل   ش ا     ، حه  أحم
 ؛جاتلأ
حه  ولحط د د     ددصا  احمحت ف تحليل   حتح حم   حلمؤسس ، حه   ة:ــــة ومحسوســـغوط هادئــــض/ 3-5
حت دمداز   اص    فجأةدلي   تلأجادا   عن تنرااتل تحليل  حتعد ا تل تحمح ف، حه  ولحط  ص  ة 
 إحىط حتمدصاصيا يدى ت دديحا تحس ا   يذم تحولح  تلإياط سدم ت ، حذح   دا ن على مد ذ تحق ت  تلإ
 ؛تلأجاولحط مدحسط  
حيذت تحما ا  دنقس  ولحط تحاما  : حفقا  ورهاـــمح أوا ـــوضوعهـــار مـــلمعي قا  ـــل وفـــغوط العمـــف ضـــنيــتص /6
 3 :إحى
حر ت حليصحا عل يا  احمزت ا تحمات   تحد   ساى ت أساسا  ددصا هذم تحنحع   من تحولحط  ادية:ــــغوط مــــض /1-6
تحولحط تحد  دما س على مد ذ تحق ت  من  أ حى، حه  من حتحم افآلحتحيحتفز  تلأجح من تحمؤسس ، مثا 
 تحاامل ن حمن جانا نقا ال تحاماا؛جانا 
                                                           
 .68، صمرجع سابقنداء محمد الصوص،  - 1
 .731، صمرجع سابققاسم نايف علوان، نجوى رمضان أحميد،  - 2
 .631ص -831المرجع نفسه، ص  - 3




 تحدأث  حلر ت، ح ذت حمد ذ تحق ت ، حه  شت تة  حتحنرس حه  ددصا  احمناخ تحااطر  ة: ــــويــعنـغوط مــــض /2-6
  ت تل  إصتت توط تا در   م حتهدزتز  ت دف حثقدف ف  نرسف على  إحىح ت دؤته  ،ى   ت تل مد ذ تحق ت عل
 سل م  ف  تحح ل تحسل  ؛
مد ذ تحق ت   أحدحوع على سلح  تحر ت  أند د ط هذم تحولحط  احق حت تحد   م ن  وكية:ــــوط سلــــــضغ /3-6
حتحدحج يال تحدنل م   حمدا ا  دنر ذ هذم تحدحج يال حدلق   حتم تلأ إصتت ف  تحمؤسس ، من ي ث  ت دي  على 
 نجاز ف  محتع ت مناس  ؛دقا   تلإ
، نذ   أ  ى أنحتعهنا  من  و ف  أن   إتتحولحط،  أنحتع أشي تحسا ق  حولحط تحاما من  تلأنحتعداد        
 :أهميا
 إحىحيذت تحما ا  دنقس  ولحط تحاما  حفقا   ها:ـــة التي بلغتـــللمرحل ا  ـــل وفقـــــــوط العمــــــــــف ضغــــتصني/ 7
 تحداح  : تلأنحتع
 ولحط عما ف  م يل  تحنشحء؛ 
 ولحط عما ف  م يل  تحنمح؛ 
 تحنوج؛ أح دماا ولحط عما ف  م يل  تلإ 
 ن ماش؛ولحط عما ف  م يل  تلإ 
 وميلاا؛تلإ أحندياء ولحط عما ف  م يل  تلإ 
حيذت تحما ا   حفقا   ولحط تحاما : دنقس هاـــها واتساعـــوليتـــار شمــــلمعي ا  ـــــل وفقـــوط العمـــــــف ضغـــتصني/ 8
 1 تحداح  : تلأنحتع إحى
 أنياحه  ولحط دطلى على  اف  تحاحتما ف  تحمؤسس ،  ما  املة ( شاملة):ـــــــل كــــوط عمـــــــضغ/ 1-8
 هذت تحنحع من تحولحط  يذ  شت ت، مد ذ تحق ت ، حذح   جا تحدااما معدس ط  على  اف  تهدمامال تحر ت ح ذت 
    دسدحعا  ثاف  هذت تحولط حشتدف؛ ط  علم   حعمل إطا حف  
 مصاح  ف   من تحر ال تحد   أساسا    د ط هذت تحنحع من تحولحط  ة):ـــــزئية( فرعيـــل جــــغوط عمــــض/ 2-8
مصاح  هذم تحر   حدداا ض  دصطت مد ذ تحق ت ، ي ث  أحر ت تح س ط دومنيا تحمؤسس  تحد   اما ف يا تح
، ح لما اإ تتدي لإملاءتحد دا وتم حمما س  تحولط عل ف  إحىمد ذ تحق ت ، حمن ث  ددجف  أهتتفمع  أهتتفيا
ف  تحمؤسس ،  لما  انل ولحطيا مؤث ة  تلأمح على س   تحاما، حعلى مج ال  دأث   انل هذم تحر   دمل  
نف  م ن أ إت، نص اع حمطاح يا ذ تحق ت  على تلإمد أج  ل،  لما إح ياتحد  دساى  حلأهتتف دلر  حميقق  حم
على ت ت    امل   رن تحدااما مع  تلأ    ان هذت  إذتعلى مد ذ تحق ت ،  هذت تحنحع من تحولحط دأث  تمدصاص 
 تحمصاح . حأصيااتحجماعال تحواغط  
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يت مصات     تحدل  تل تحياصل  ف  تحمؤسس  أ: دادراتـــــار التغيـــــلمعي ا  ــــل وفقـــــموط العــــف ضغـــــتصني/ 9
على مد ذ تحق ت  حعلى تحاامل ن ح ذت تحمداامل ن مع تحمؤسس ،  دأث  هاحتحد  دما س  ،تحولحط شت تة تح طح ة
 1: تحداح   تلأنحتعحيذت تحما ا   م ن دحو    ححفقا  
   عن دل  تل تحنل ؛ط تحاما تحنادجولح  
 الحمال؛ولحط تحاما تحنادج  عن دل    تحم 
  دلاف تحدقت  تل؛إاما تحنادج  عن ولحط تح 
 تحاما تحنادج  عن دل    تحق ت تل؛ولحط  
 دج  عن تحدل    ف  ندا ج تلأعماا؛ولحط تحاما تحنا 
 اما تحنادج  عن تحدل    ف  تحق  ؛ولحط تح 
 تلأهتتف؛ ا تحنادج  عن تحدل    ف ولحط تحام 
 ل؛ولحط تحاما تحنادج  عن تحدل    ف  تحس اسا 
دقس    إحى )niaj( الماء مثا:  م ا  اض تحوقتـــــار الـــــــلمعي ا  ــــــل وفقــــــوط العمـــــــــف ضغــــتصني/ 01
 2 :تحداح   تلأنحتع إحىتحدحد  تحناج  عنيا  أححلرد ة تحزمن   تحد  دسدل يا  ولحط تحاما حفقا  
 دلاتل ساعال طح ل  ند ج  تلإ إحىحط دمدت متديا من ثحتن  ل ل  حه  ول :طةــــــوط البسيـــــــالضغ /1-01
 ؛تلأهم   ل ل   تلأيتتثتحصات ة من 
، حجحت تلإواف  مثا: فد تل تحاما  أ ا  إحى:ح مدت متتها تحزمن  من ساعال  وسطةـــوط المتـــــالضغ/ 2-01
 ؛أ ا ت ق يسا ال ف  تحمؤسس  ح اض م أح     مياس   
  ؛أشي  إحى أسا  عمن  تلأ   ة: حدمدت هذم ةـــــوط الطويلــــــالضغ /3-01
حنرس  تحداح   حفقا   تلأنحتعهنا  من  و ف  أن   إتحما ا  تحمصت ،  ولحط حفقا   أنحتع ا   نا  ت ذ  نا سا ق    
 3 :حتعتلأنهذم  لأه تحمصت )، حف ما  ل  دحو   تحما ا  (
على مد ذ تحق ت ، حدن ع      ت   دندج من تت ا تحمؤسس ، حدش ا  ط ت   أنيا أه: ليةـــــل داخـــــوط عمــــــــــضغ/ 1
 لحت   حتحنل  تحتت ل   حلمؤسس ؛هذم تحولحط من نل  تحاما حمن تح
حتحدنل مال تحم دلر   ح الأجيزةمؤسس  : حه  ولحط ددصا  اح     تحمي ط   احارجيةــــــل خــــوط عمـــــــــــــضغ/ 2
تحد   لتحق ت تحوحت ط على ي دف ف  تد اذ  دما س ولحطيا على مد ذ تحق ت ، حدوع   حتت   أنتحد   م ن 
  ا حدل    هذم تحق ت تل؛  امف  دات إحى  تها مناس  ،  ما  ت دؤته 
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تحيت ث ، ي ث  تلإتت  تحد   شرل عنيا تحت تسال ه  تحولحط : حه  من أ ط  حأةـــــل ذاتيـــــوط عمـــــــضغ/ 3 
حلولط، ي ث  د حت حت ف نحتزع حتدجاهال  نرسف مصت ت   د د ط هذم تحولحط  مد ذ تحق ت  ذتدف،  اعد ا م هح
 مؤث ة على   ت تدف. حد حت ولحطا   فطمحيادح حتعث دنمح تت لف، دؤث  جم ايا على 
تحجست    تلأم تضتندشا  تحات ت من  ن  أ،  م ن تحقحا  م يثتح لاا هذت  إح فح  لاص  حما د  تحدط ق 
تحسل     تلآثا  إحى  الإواف تحاامل ن تحذ ن  اانحن من ولحط م درا  ف  تحاما،  أحساطحتحنرس   تح ط  ة   ن 
ف  تن راض ف  تح وا تححل ر  حف  تححتء حف  مسدحى حتحمدمثل  تحمد د   عن دا ض تحاامل ن حلولحط 
حمصات ها ف  لا  أس ا ياحميا ح  دش  ص حت تس  هذم تحلاه ة تح ث   من تح ايث ن  أنلا ، حجف  تلإنداج 
 ش ا صاح   ف  ت تسديا من ناي  ، ح سدتع  و ح ة مااحجديا حه  ف  مما أنحتعيا حمصات ها، داتت 


























 .لــــــالعموط ـــــة ضغـــــة في دراســــاذج المتخصصــــــــالث: النمـــــــالمبحث الث
 ت دش ا  تلأم نف ف  يق ق  أ إتحتوي  حميم  على تحمؤسس ،  ا يييييأثولحط تحاما ح سل ذتل  أن   ت   تح     
حعلى  حيي   تلأف تتدؤث  على سلح   لأنيا  تحمؤسس ، حذح أهتتف يحا تحن ديق ق  ولحط تحاما عا قا  
تحمؤسس  حتحاامل ن  من تحديت ت تحذه دش لف على  ا   إحى، ح احنل  أتت ي تحمانح  ، مما  نا س على مسدحى 
ف  ميا ح  مني  حت تس  حفي  تحلاه ة حديت ت مصات ها  م دلر ف يا، فقت تدجف تحات ت من تح ايث ن حمن مجاتل 
 جا   حيا  ما   ت  حتحدقل ا من م اط ها، حتسدثما  تحجانا تلإ أ ااتهامني  حديت ت  سا ا  ح  ر     اسيا، 
 حلمؤسس . تلإسد تد ج   تلأهتتف
تحات ت من تح ايث ن  حمحوحع ولحط تحاما، تحمجاا أما  yles أ ياثحف  هذت تحصتت فلقت فسيل     
 دلاف تح ايث ن إ ح ذت، تلإنسان د اطيا  احسلح  حداقت تحلاه ة ند ج  ت   حتحميدم ن ح يذح يذحم، حنل ت  
 لأه تحنل   حتحنماذج حت تس  ولحط تحاما، حف ما  ل  ع ض  تلأط حمنطلقادي  تحر   ، فقت لي ل تحات ت من 
 تحنماذج تحمد صص  ف  ت تس  ولحط تحاما.
 . ) namwen te rheeB8791( انـــــر ونيومـــوذج بيــــ: نمالأولب ــطلــــالم
هدما   ت تس  محوحع ولحط تحاما، تحنماذج تحد  لي ل  ند ج  حلإ أحت ا اد   نمحذج     حن حمان من    
 ف  دطح  تحات ت من تحنماذج حتحنل ال ف  هذت تحمجاا.هذت تحنمحذج  حقت ساه   ليح 
ي  ولحط تحاما، ي ث حر شاملا   نمحذجيما  اد   نمحذجا   أن   ما  اد   مؤسس  هذت تحنمحذج     حن حمان    
 محجف   س  حري  ولحط تحاما.أح  م ن تعد ا م تح ا 
تحدراعا   نيما  ن  ، حأالفرد والمؤسسةثن ن هما: إحولحط تحاما مصت ن  أن  فد تض إح قح  هذت تحنمحذج على    
ن  يق   سدجا   ملا م .( تحش ا تحلاإعل يا ديتث  ،  ناء  تلآثا مجمحع  من  إحى لاا فد ة ميتتة  ؤته 
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(مايت تلإتت ة ،"منهج شامل لدراسة مصادرها نتائجها و كيفية إدارتها"، ضغوط العملع ت تح يمن  ن تيمت  ن ميمت تحي جانالمصدر: 
 .26) ص 8991تحاام ، تح اض، 
 .2891) yllennod dna ecnavI .nosbiGه(ــــلائــون وزمـــوذج جيبســــاني: نمـــــــــب الثــطلــــالم
البيئة المادية، المصادر الفردية، مصادر مصات  ه :  أ عحولحط تحاما  أن   نطلق هذت تحنمحذج من ف  ة     
ف   تح ت  للفروق الفردية  أن    ما   ن هذت تحنمحذجعة، مصادر على مستوى المؤسسة، على مستوى الجما
تحولحط على ش ص دف حسلح ف  أثا دديتت  إت ت فعلى  تحل حف تحواغط  تحد   حتجييا، ح ناء   إت ت 
 ..( تحش ا تحلايق   ن مومحن تحنمحذج)أتت فعلى  حأ وا  ، 1حما فدف
 .2891ه سنة ــون وزملائـــنمـــوذج  جيبس ):3الشكل رقم(
 
 .682ص  ،)4002(مط ا  تحيامت، تلأ تن،  ،السلوك التنظيمية" سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال"، المصدر: حسين حريم
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تحي ت ة، ( اناص ها  البيئة المادية: أ حيامصات :  أ عحولحط تحاما  أن   دو   أعلاممن  لاا تحش ا       
،  ما دساه  تحاناص  تحداح  : ص تع تحتح ، غمحض تحتح ، فقتتن تحس ط ة، تحمسؤ ح  ، )دلحث، تحتلإواءة
 ما داد    ،للضغط على مستوى الفرد مصادرا  ولحط على تحر ت، هذم تحاحتما دش ا  إيتتثل حف تحاما ف  
ملاء حتح ؤساء هنا  علا ال وا ر    ن تحز ، حذح  عنتما د حن للضغط على الفرد جماعات العمل مصدرا  
ولحط على تحر ت ، حذح  من  لاا  إيتتثف      آ أح ش ا  المؤسسةدساه   تلأ   حتحم ؤحس ن، حف  
حلولط على  ،  ا هذم تحاحتما داد   مصت ت  ط  ا  تحس اسال تحد  دط قيا حأ وا  تح ناء تحدنل م  تحمادمت ف يا، 
تحما ف  ، تحااطر  ، تحت محغ تف  ، تح   ححج  ) لر حق تحر ت   (ح أن   تلأ   حيذت تحنمحذج،  ما   ن هذت  تحر ت حفقا  
ولحط تحاما على تحر ت  أثا دديتت  تلإت ت على هذت  تحر ت حلولحط تححل ر   تححت ا  عل ف، ح ناء   إت ت ف   تح ت  
، حعلى على تحم ت تل حتحيحتتث  الإتمانتم اتة، على سلح  ادف  أحش ا  لق  حدأ ذعلى ش ص دف  أثا ت( 
ولحط تحاما ح شما تحمؤسس ، ح لي  هذت  دأث  نرس )،  ما  مدت  إ هاقش ا د   ز وا ف،  حدأ ذماا فف 
 ، تحل اا، تحش احه.تلإنداج  ف  ش ا دتن  ف  مسدحى  تحدأث  
 rentierK.ihcinikي ـــــكــوذج كرايتنر وكينيــــالث: نمـــــــالمطلب الث
ضغوط : إحىمنطق نمحذج ج  سحن حزملا ف، ي ث  قس  هذت تحنمحذج تحولحط ت   دات هذت تحنمحذج عن    
،  ما خارجية وأخرىعلى مستوى عمل الفرد، ضغوط على مستوى الجماعة، ضغوط على مستوى المؤسسة 
تحش ا ندا جيا، ( أح ثا هاآتحر ت حمصات  ولحط تحاما، ح احداح  على  إت ت ف   دلاا تحر حق تحر ت   تح ت  
 1    ن عناص  تحنمحذج). تحلايق
 .نموذج كرايتنر وكينيكي ):4الشكل رقم(
 
 .882ص )، 4002، الأردن( مطبعة الحامد، ،"الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال" سلوك  يس ن ي  ، تحسلح  تحدنل م المصدر: 
 ا من تحر ت، على ما  لايل على هذت تحنمحذج عت  دحو يف  احدرص ا حمصات  ولحط تحاما على مسدحى    
جانا غمحض ندا ج  إحى، هذت  تح ا ج تحمصات   إحى  الإواف مسدحى تحمؤسس ،  ىلحعمسدحى تحجماع ، 
 تحر ت. حفس  ححج  ولحط تحاما على سلح  ال حماا ف 
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 .862)، ص9002، (مكتبة الجامعة، إثراء للنشر والتوزيع، الأردن، السلوك التنظيمي مفاهيم معاصرةخضير كاظم حمود الفريجات وآخرون،  -




 .7891ي وولاس ـــوذج سيزلاقـــــع: نمــــالمطلب الراب
 تحت  أن  ث مصات  ه : تح    ، تحمؤسس ، تحاحتما تحر ت  ،  ما من ثلا تحولحط دنشأ ن   حيذت تحنمحذج ف فقا  ح     
ندا ج حتسدجا ال سلح    حنرس    إحى، مما  ؤته   لآدجام مصات  تحولط د دلف من ش ص  تلأف تت أفااا
 .( تحش ا تحلايق    ن م حنال تحنمحذج).1دؤث   تح ها على تحر ت حعلى تحمؤسس 
 لاس.: نموذج سيزلاقي ووا)5(رقم الشكل
(مايت تلإتت ة تحاام ، تحممل   تحا    ،  السلوك التنظيمي والأداء ،أنت ح ته سزت   حما   ج  حتتس، د جم  أ ح تحقاس  أيمت: المصدر
 .26)، ص 1991تحساحت  ، 
تح    ، تحمؤسس ، عناص  مصات  ولحط تحاما تحثلاث (تحنمحذج يتت  ن   دو   أ أعلاممن تحش ا       
 دصات، تحلمحض  انص  واغط ( فالإ هاما        تحر ت دلاا تح ت   أن   جتحنمحذحر ت  )، ي ث حو  تحاناص  ت
ذح  دمثا تحاناص  تحدنل م    إحى  الإواف تحس اس ، نحع   ي اة تحر ت)،  ليا عناص  مؤث ة على تحر ت، 
على تحر ت،  ما دش ا  ا  أ وتحداح  :( تحمسدحى تحدنل م ، مسدحى تحجماع ، مسدحى تحر ت)، عناص  واغط  
 إحىف  شاح  تحر ت  احولحط،  تلأ  ىندقاا) عناص  ف ت   دسي  ه   دصات  ، مش لال تلإتحمش لال تلإ(
جانا ذح  داما تحر حق تحر ت   تحمدمثل  ف  نمط ش ص   تحر ت، ياجادف، عم م حعاتتدف عناص  ميتتة 
ولحط تحاما  ثا آدديتت  ،على عناص  ولحط تحاما دأث  هامن  حلولحط تحد   دا ض حيا تحر ت، حتنطلا ا  
، حعلى  وام تححل ر ، تت فآعلى سلح  ال تحر ت، ي ث دؤث  تحولحطال تحد   دا ض حيا تحر ت على مسدحى 
حاما، دؤث  ولحط تحسلح   حولحط ت تحدأث  جانا  إحى ما دؤث  على ماتا تح تن تحاما حعلى نس   تحدل ا، 
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 .26  ما   ج  حتتس، م جع سا ق، ص ته س زتأنت ح  -




غ   ذح  من  إحىتحقلا، ت دراع ولط تحت   أم تضف  ش ا  تحدأث  ح لي  هذت  ،تحر ت تحاما على نرس  
 تحنرس . تحمنشأذتل  تلأم تض
ح ا نمحذج في   اص حمصات  ولحط تحاما حندا جيا، ح احداح   من  لاا ما د  ع وف من نماذج، نجت أن     































 .اسهاـــقي اليبـــوأسل ـــوط العمـــادر ضغــــع: مصـــالمبحث الراب
، أس ا يانف ح ا ند ج  وع حقانحن تحس     تحذه  نص على أد  أ  ىلاه ة  أهولحط تحاما مثليا مثا  إن      
حه  ما  طلق  ليح ها، من تحات ،  ا هنا  تحات ت من تحاحتما تحد  دساه  ف  ولحط تحاما ت دنشأ حذح  فان  
تحر ت  ت د اطيا  احمحت ف تحد   م   يا ت ، نل  تلأ   ةحدداتت هذم  عي ث ددنح عل يا  مصات  ولحط تحاما، 
 ان ت ت من  ،تحدش  ص تحسل   حلم ض هح تحس  ا تححي ت حلالاج ن  تحمين  ، حلأ أحف  ي ادف تحاات    سحتء  
، حمع ذح  فقت حأثا هامصات ها،  ا حلدقل ا من يتديا  لإحلاءنقحا  ما ف  مصات  ولحط تحاما، حيدى ت
ح لاا أه  تحم يث صنر ن حمني  من زتت ذح ،  إحىت دلف تح ايث ن ف  دصن ف مصات ها، فمني  من صنريا 
 مصات ها. لأه  سنقح   ا ض  
 .لـــــوط العمــــــة لضغـــادر التنظيميـــ: المصالأولب ـــالمطل
  مي طف  ت  شدما على عحتما  ت د حن مصت ت   أح  د ط  احاما نرسف  عنص  أه أن  ن على  درق تح ايث    
 هذم تحاحتما ما  ل : أه حلولحط على تحااما، حمن 
 ط  تحمصات  تح  س   حولحط تحاما ف  تحمؤسسال، حأ أه  اد   غمحض تحتح  من  دور:ـــوض الــــغم -1
ه   صا صف، يدى ددو  تح ؤ    ش ا   حأح ندناحا مريح  تحت، سأس ا فه  أح ن   ا تحدط ق حمريحمف ح 
 عن مريح  غمحض تحتح . أفوا
 .1ائصهــــم خصـــهدور وأــــوم الــــ: مفهأولا  
ع ا ة عن دح اال ما ن   دح ايا تح ؤساء حتحزملاء حتحم ؤحس ن نف ":  ا ف تحتح  على أوم الدورــــــمفه -1-1
 .من تحر ت  ي   م  زم ف  حل ردف"
 :أهميا صا ص  أح:  مداز تحتح  تحذه  لا ف تحر ت ف  تحمؤسس   اتة سمال دورــائص الــــخص -2-1
حل ر  ما ن  ت  د  ديت تها  لأتتءش ص ، فاحدح اال تحمطلح    احنس    أساسعلى تحتح   د  ديت ت  ت 
ح س  م تحدح اال،ححل ر  ف  يت ذتديا ه  من ديتت هذتحش ص تحذه  قح   يا،  ا ت أساسعلى 
 ؛تح صا ص تحذتد   حلر ت تحذه  شلليا
  فال سلح    م د ط   دل  تححل ر ؛ددالق تحدح اال تححل ر    دص 
دصح  تحر ت حما   تم تحل   منف،   ن      ت   هنا  ت دلافا   ن  لأ تحتح ، نل ت   أ ااتحجحت صاح   ف  ديت ت  
 ل ؛ قح   ف تحر ت ف  تححت ع تحام أنحدصح ه  حما  ن ل  
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 .ابهـــــأسبم ـــهدور وأـــوض الــــوم غمـــــ: مفهانيا  ـــــــث
تحر ت من  دأ تحعت   ،عت  حوحح عناص  تحاما لمحض تحتح  " :  قصتمفهوم غموض الدور -1-2  
 إحىح ذح  تفدقا م  منف، تلآ  نمن دح اال  دأ تم ؤت ف، حعت   أنما فدف  ما  جا ت دصاصادف، حعت  
تح م ف  تحمؤسس  مثا تحمالحمال تح اص   يتحت سلطدف حمسؤ ح ادف  تتءآتحمالحمال تحد   يداجيا ف  
تحر ت ف   حغ  ها، مما  د دا عل ف ت د ا  تلأتتءحتحمالحمال تح اص   س اسال ح حتعت تحمؤسس  حط ق دق    
 1 .عملف حشاح م  ات  تح وا حتحم ا حد   تحاما
من دح اال  دأ تمتحر ت من ش ا حت دصاصال عملف، حعت   دأ تعت  نف " ما  ا ف غمحض تحتح  على أ   
عت  تحس ط ة عن  إحى سل يا، مما  ؤته  احر ت  أنتحدص فال تححتجا  أح ، ؤت ف أنعنف، ف ما  جا  تلآ  ن
 .2شاح م  احولط تحنرس " عملف، ح ز ت من
، ح   حدزتمال تحمطلح   منفحتلإ ا ف  تحر ت  اححتج ال" نقص م نفغمحض تحتح  على أ إحى ما  م ن تحنل    
 3.عملف"  أتتء قح  
 4 تحداح  : حلأس اا:  ندج غمحض تحتح  دورـــوض الــــغمور ـــل ظهــــعوام أو ابـــــأسب -2-2
تحنقصان،  أح احز اتة  ت ح ت تدف حل حف حمدطل ال تححل ر  تحد   ؤت يا، سحتء  تحر   إم ان ال ملا م عت   
 حتحقت تل مع مدطل ال تحاما؛ تلإم ان العت  دحتفق هذم أح 
من  عملف سحتء   أحعت  ت   تحمالحمال حتح  انال تحد  ددحف  حلر ت عن حل ردف  أحعت   را    أحغ اا  
 تحد   ؤت يا ف  تحمؤسس ؛ تلأعمااندا ج  أحتحالا ال  أحي ث: تححتج ال 
 ف  تحمؤسس ؛ حأهم دياواف تسد ااا تحر ت حجحتنا حل ردف حتح ها  أحعت   
 أحتحم ؤحس ن  أح انل تحالا   مع تحزملاء  ف  تحاما، سحتء   تلأ  ى تلأط تفدحد  علا   تحر ت مع  
  سم   حغ  ها؛ حأجيزةتح ا ج   من عملاء حمح ت ن  تلأط تف أحتح ؤساء 
 عت  حوحيف؛ أحعت  حجحت ديل ا حدحص ف حلاما  
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 1 الية:ـــالت ابــــالأسب إلى الدور وضـــغم احثين ـــع بعض البـــا يرجـــفيم
 اص  من  ،تحاما تحمحلف، ف ما  دالق  احتح  تحمطلحا منف ف  إحىتح اف   تحمالحمال  إ صااعت   
ف ما  دالق  احتح    احنس   حلمحلر ن تحجتت ف  تحاما، أ ث تحمش ف ن تحم اش ن، ح زتتت تحولط 
 تحمطلحا مني ؛
مصطليال  تحمالحمال تحمشحش  حغ   تححتوي  تحمقتم  حلم ؤحس ن،  اص  عنتما ديما تحمالحمال 
 فن   غ   ما حف  حلمحلف؛
  ؛اض تحميا ح   ر   تنجاز حدنر ذ  عت  حوح  
ديق قيا  أحف  ديق ق تحمطلحا منف،  إ را ف أحعت  حوحح تحندا ج تحمد د   عن تحتح  تحمدح ع من تحر ت  
 2 ؛ف  تحمؤسس  مأححف  ط ق  غ   
 أجريتغموض الدور) على الفرد وعلى المؤسسة، هو نتائج الدراسات التي وما يؤكد خطورة هذا المصدر (
 في هذا المجال.
غمحض تحتح  حعت   را   تحمالحمال تحمدالق   حلا ف تحاامل ن،  أن  تحت تسال  إيتى أحويلفلقت  
 ن  فقط مني  شا حت  أ %01 أن  ثلث تحاامل ن، ف  ي ن د  ن  إحىحولحط تحاما  احنس    دمثا مصت ت  
 3 ؛حت ي  مالحمال  اف   عن حلا ري  حعن تحمؤسس  تحد   املحن  يا
حتن راض تح وا  حتلأهم  ز اتة تحدحد  حتحشاح   ات  تحجتحى  إحىه هذت تحلمحض  ؤت أن   ما د  ن  
تحذه  ؤث  على صي  تحر ت تح تن   تححل ر  حتحثق   احنرس  ت ج      ة حتحشاح   احديت ت تححل ر ، 
 4 ؛حتحاقل   حميا تدف ف  تحق اتة
تححلا ف غ    عنتلإتت   غمحض تحتح   سحت  ت ج      ة تححلا ف  أن  تحت تسال  أحويل ما  
فشا تحمس   ف  د ص ص تحح ل تح اف   إذت، تلإتت  نف  ت  يتث ف  تححلا ف غ   أ إت، تلإتت  
 5 ؛حدحو   مدطل ال تحتح  تحمدح ع من تحم ؤحس ن
ت  سدج  حن  نرس تحط ق  حتى محتجيدي   تلأف تت أن  تحت تسال  أحويلجانا ما د  ذ  م، فلقت  إحى 
 تلآ   ولحط تحاما، حتح اض  دأث ت   ا  ف  ت ة عاح   على ديما تحلمحض حأحتغمحض تحتح ، فاح اض 
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 1 الية:ــــائج التــــالنت أو ارــــالآثابقة، تظهر على الفرد ــالس ابــــللأسبة ـــنتيج
 ؛ص تعال تت ا تحمؤسس  إحى، مما  ؤته نتلآ   دتت ا عما تحر ت مع عما  
 تحد  دي ط  ف ح املف؛ تحدأ ت اما ف  لا ل حف من عت    أنفشاح  تحر ت  
ح  ر   ديق ق هذم  ميامف، أتتءعن  تلآ  ندث  ط  ت تل تحر ت، ند ج  حات   ت دف على ما ف  دح اال  
 تحدح اال؛
 دتفق تحمالحمال، حتد اذ تحق ت تل؛س ط ة تحر ت على عملف، من ي ث حد  ة تحاما،  فقتتن 
 ؛شاح  تحر ت  احديت ت تححل ر  تحذه  ؤث  على صيدف تحنرس   حتح تن   حتحر    
تحدر     إحى د ا  حتى تحر ت، حتن راض تح وا تححل ر ، حعت  تحثق   احنرس، مما  ؤته ز اتة تحدحد  حتلإ 
 .ف  د   تحاما
"   أنفتحص تع تحنرس  تحشاح ه حتحلاشاح ه، ح ا ف  إحى طلايا  صإ ش   ص تع تحتح   :دورـــراع الـــــص -2
ص تع  إحىياح  تحجياز تحنرس  تح اوع حقحى مدنا و  نادج  عن حوا ال ما ن ، فاحش ص  دا ض 
جماعال م دلر  دمل  عل ف   ت تل مدنا و  ديد   إحىنف  ندم  تحد   قح   يا، ح ما أ تلأتحت على مسدحى 
 2.ل حتيت"عل ف دط  قيا ف  ح 
عنتما  طلا منف تحق ا   اتت  أح، إ تتدف ا ج عن  أح ما  لي  ص تع تحتح  عنت   ا  تحر ت  اما ت   غا ف ف، 
 3.عملف" أثناءغ   تحمدجانس ، ح ا   عن هذت تحص تع  مشاع م حدص فادف  تلأعماامن 
 4.ف  مح ف ما ن"  قح   يا تحر تأن تحد   دح ع  تلأتحت  ما  يتث ص تع تحتح  عنتما " ددنا ض حد دلف    
 أ ماحتح  ما ن على  أتت ف أن  نف" تحمح ف تحذه  جت ف ف تحر ت ص تع تحتح  على أ إحىح احداح   م ن تحنل  
 5." احذنا إيساسف إحىتحذه  ؤته  تلأم ، أ  داط ا تحدح اال تح اص   تح   إحىحجف،  ؤته 
 ت دداا ض  أحعن تح م  أحل ر  مع ف  ة تحش ص عن نرسف  ما  يتث ص تع تحتح  عنتما " دداا ض ميا  تحح 
 6.حطمحيادف" م حتدفمع 
 7 دور ما يلي:ـــراع الـــص إلىتؤدي  أنالتي يمكن  ابــــــالأسبومن 
 ح ادف تحش ص  ؛ؤ ت مع حتج ادف حمسدشا   حداا ض حتج ال تححل ر  تحد   شلليا تحر   أحدتت ا  
م حتدف حتدجاهادف  عدداا ض منرسف، ح حنيا  إحى ر   غ   مي     ؤته ميا  حل  أنفتحر ت  إيساس 
 حطمحيادف؛
 أحعت تة من مصات  مداتتة حمن   اتتل م دلر   ندج عنيا ميا  مدتت ل   حأحتم ر ت دحج يال تحدلق   
 مداا و ؛
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 سحتء  دشا   حداا ض حتج ال تححل ر  تحد   شلليا تحر ت مع تهدمامادف حهحت ادف تحش ص    أحدتت ا  
 غ  ها من تحيحت ال؛ أحجدماع   تلإ أحتحثقاف   
 ،لأتت يا نرس ا   مي أميا  ححتج ال غ    أتتءعن  حاؤ مس  أنف إيساسا  د حت حتى تحر ت  تلأس اا ا هذم  
 ححل ردف؛ تلأصل  دت ا ومن جحه  تححتج ال  ت أنياتعدقاتم  أحدتت ليا  أحند ج  داا ويا 
م دلر  ف  تحمؤسس ، عنتما دداا ض مطاحا تحاما تحد   ن ل   أش اا  أ ذ أن ن ص تع تحتح   م أن   ما     
 1 .حلر ت تحق ا   يا
تححسطى حتحمت  ن  تلإتت ة:  دا ض حيذت تحولط  اص  مت تء اتـــالأولويل من حيث ـــارض مطالب العمـــتع 
 تلإتت ةند ج  حداا ض مطاحا  حأ وا   تحد    لري   يا تح ؤساء، حتلأعمااتحت  تحاما تح حم   ند ج  حداا ض أ
 تحدنر ذ  ؛ أح تلإش تف   تلإتت ةتحال ا مع مطاحا 
 تع  اص  ف  تحمؤسسال تحد  دادمت صتح يتث هذت  :ات المؤسسةــفرد مع متطلباجات الـــــارض حـــتع 
 سم   ف  تحط ق غ   تح إد اع صر  جت   على تحدال مال تح سم  ، على ع س تحمحلر ن تحذ ن  رولحن 
سدقلاا ف  ي ن عت  تحدحتفق   ن تحر ت حتحمؤسس   زتتت عنتما   غا تحر ت ف  ديق ق ذتدف حتلإ أن  تحاما،  ما 
ف  تحاما ححيتتل تحدي   مادمت ن عل يا، من  لاا تحد صص تحت  ق  تلأف تتدجاا  أندياحا تحمؤسس  
 حتحس ط ة؛
:  دا ض حيذت تحص تع  اص  تحمحلر ن تحجتت تحذ ن ةالمؤسس تاــــتعليمارض مطالب الزملاء مع ـــــتع 
  غ ال تحزملاء ف  دقت   تحمساعتة؛حدحج يال تحمؤسس  ح  ن  حن صاح   ف  تحدحف ق   ن تحدزتمال جت
ح    تحمؤسس  من  تلأف تت اد   داا ض      ة التي يعمل بها الفرد:ــم المؤسســـارض قيم الفرد مع قيـــتع 
حم ات يا، مما  ت  أهتتفياحدرافي  يحا حت   تلأف تت، حديحا تحن تنسجا  دحتجف تحمؤسسال ط  تحمشا ا تحد  أ
 ؛أهتتفيا حديق ق دس ا ف  عت  حص حيا 
 2 تحداح  : تلأش اا أح تلأصنافتحسا ق  تحذ   حص تع تحتح  هنا  من  و ف  تلأش اا إحى إواف 
:  يتث هذت تحنحع من تحص تع عنتما  دا ض تحر ت ف  واحد ا  ـــدره شخصـــون مصــدور الذي يكـــراع الـــــص 
ت   تحاا  حلدسح ق من مت   ممدنا و  من نرس تحش ص، فقت  طلا تح أح     تحاما حدح اال مداا و  
، ح احداح  تلإعلانتحم  اال ز اتة تحم  اال  نس   ما ن  ف  تحسنحتل تحمق ل ، تحن تحز اتة ف  م صصال 
ن، من مصت  حتيت هح  تع حمت   تحم  اال ند ج  حدا وف حمطل  ن مدنا و هذت تحمح ف  ش ا ص ن  ف 
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 أح: هذت تحنحع من تحص تع   حن مصت م ش ص ن من شخصين رـــأكثراع الدور الذي يكون مصدره ـــص 
   ن  قع متف  نرس تحح ل،  أ أ ث  أح، ح يتث عنتما  حتجف تحر ت مطاحا مداا و  من ش ص ن أ ث 
حشلا  ذحه تح راءة تحااح   تلأش اصتحمحت ت تح ش     ن تحمطاحا تحمداا و  حمس   تحمؤسس  حدا  ن 
، ح احداح  حتحماح  ن راءة  تلأ ا تلأش اصتححلا ف تحرن  ، حمطاح   تحنقا ال تحاماح    ق حا نس   ما ن  من 
 تحاماح  ؛ط تحمس   ح ذت تحنقا ال مت   تحمحت ت تح ش    قع ديل ول ن  ف 
من  أ ث : ح يتث هذت تحنحع من تحص تع عنتما   حن حلر ت الأفراددوار اتج عن تعدد أــــراع الدور النــــص 
 زتن     حن  اعد ا م عوح ف  حجن  تحم تلإنداجمت    مع  اويا تح اض، فمثلا   تلأتحت تح  حدداا ض هذم 
ح دف عن تحدطح   حتحدجت ت ؤح ع مست  داا ض مذح    أن  ، ف  ي ن تح أسماح   د ر ض تلإنراق مطاح ا  
 1 ؛تلإنداج أتحتلتحمسدم  ف  
تحسل    تحوا ة  تلآثا تحصح  تحم دلر  حص تع تحتح   ندج عنيا تح ث   من  أن  ل تحامل   ساتحت ت ألي ل ما 
 2  احنس   حلر ت حتحمؤسس ، حتحد  من   نيا:
  دراع ولط تحت ؛إ 
  دراع و ال تحقلا؛إ 
 سدحى تحقلق حتحدحد ؛ دراع مإ 
  دراع ماتتل تحل اا حد   تحاما؛إ 
 مسدحى تح وا تححل ر ؛ن راض إ 
 ؛تلإنداج  ن راض إ 
 ف تحثق  ف  تح ؤساء حتحمؤسس    ا.وا 
أ ث  عن  ث ة تحاما حديم ا تحر ت  ولحط تحاما عاتة ما دنشأ أن  عدقات من تحشا ع تلإ دور:ــــال بءــــع -3
 :تحااءت ع هنا  نحع ن من ، ح ن ف  تحح من إم ان ادف
 :الزائــــد الدور بءـــــع -1-3
نرسف  يتث  فاحش ء:  ش ف تح اض هذت تحااما  انقطاع تحد ا  تح ي ا  ، الزائـــــد الدور بءــــــوم عــــ: مفهأولا  
، ح ي ا  يا ة، حعلى ع س تحنلا  تمسدحى تحم أحمن ي ث تح م    حلر ت عنتما دزتتت تحميا  تحمطلح   منف سحتء  
ما دؤته ز اتة  تحزت ت، حغاح ا   تحااءتحسل    تحنادج  عن  تلآثا حلسلام   جن ف  مسانتت   آح ا   جيازت   تلإنسان مدل   ت
 3 .تلأتتءعلى  مش لال  تن   حعقل  ، حتحد   تح ها دؤث  سل ا   إحىهذم  تحااء
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 نجازها ف  تحح ل تحمداح، ح اما ح دا  سدط ع إنت"   ا  تحر ت  ميا  ت  تحتح  ع  ما ديتث تحز اتة ف  عاء   
تحد  ددناسا مع ميا تدف ح ت تدف  تلأساس  غ   حل ردف  أ  ى اما ف  حل ر   أحت  ديملف،  إواف ا  
 1.حمؤهلادف"
هذم تحميا   ن  أح  نجازها ف  تحح ل تحمداح،إ  سدط عتحتح  تحزت ت  ان "   ا  تحر ت  ميا  ت  عاء ن  ف   ح احداح   
 2.دطلا ميا تل عاح   ت  مدل يا تحر ت"د
 د:ــــدور الزائـــال بءـــــع افــــــأصن: انيا  ـــــــث
 ثن ن: ز اتة  م  ، حز اتة نحع  .إصنر ن  إحى تحزت ت تحتح  صنف عاء 
ح س هنا  ح ل  أح    من طا دف تحمطلحا منف أ تحر ت  أن   إت ت  إحى: ح ش   هذت تحنحع يـــكم بءــــع 
 3 .تنجاز دل  تحمسؤ ح ال اف   
"تحر ت تحد  عل ف تنجازها ف  ح ل غ    اف أعمااتح م   ان  "  ث ة  تحااء ن  ح احداح  ف 
حعل ف  4
 تح م  تحز اتة ف   م   تحاما  احمقا ن  مع تحح ل تحمداح تنجازها. احااء  احمقصحتف
 5.حميا ة تحر ت حلدااما مع تحميا  تحمطلح   منف" " ف دالق  قت ة تحااءهذت تحنحع من  أما: يـــــكيف بءــــع 
ما ن  أتتءتحميا تل تحمطلح   تنجاز مسدحى  أن   شا  تحر ت تح  ر   يتث عنتما " تحااء أن   ما   ى تح اض 
تحاما" لأتتءتحقت ة حتحميا ة تحلازم   إحىتحر ت  ردق   أن   أه    من  ت دف، أ
 .6
عت  دحتف  تحميا تل تحلازم  تنجاز مسدحى  إحىح  جع  ،اح   تحاماصنف "تح  ر  على أ تحااءا ف  ما  
وط تا حعت  حتلإ حتلإي تج، ح د دا عل ف شاح  تحر ت  احديت ت حتلإتت ة تلإش تفحات  حوحح  أحما ن،  أتتء
 7.تح وا تححل ر "
، أ ا م زتن    لاا ثلاث  إعتتتتحماح    تلأمح مد صص ف   فالى س  ا تحمثاا تحطلا من محلف -
تحح ل تحماطى حف  ن  حملا  ن،  ما  شا  هذت تحمحلف  أ قت   ا ح أسماحياحش    ذتل ف حع مد اعتة 
سنت نرس أ حت  ذتتحتح ،  ز اتة ف  عاء  حتجفتحمين  ، فيح هنا  إم ان ادفعلى تح غ  من  ،غ    اف  
نف س حتجف م تحياح  ف هذح ال من   ا، ف  ؤ تحاما حمحلف ح   س ق حف تحدااما مع هذت تحنحع من تحمس
 نحع   تفدقاتم تحميا تل تحمطلح  . ز اتة عاء
 حت  صتت   ت تل  أعماحي شاغل  تحم ت ز تحدنر ذ   تحد  ددطلا  ن  ،  م ن تحقحا  أتلإطا ومن هذت  -
ا مني  تحس ع  ددطل أعماحي  ن  لأ تحتح ، حذح  نل ت   حتحنحع  حااء دا وحن حلصنر ن تح م   تلأحتم 
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تحم دلر  حلمحوحع تحمدالق  احق ت ، حتحذه   حن  تلأ ااتحف  تحح ل نرسف ما ف  تحق ت تل،  ف  تد اذ
 1 . ت تدي  أح ا ج د صصي  
 2 تحداح  : حلأس ااتحتح  تحزت ت ند ج    ندج عاء :دـــدور الزائـــال بءـــــع ابـــــأسبالثا: ـــــــث
 تحاقل   حلر ت؛ أحهن   ز اتة ميدحى تححل ر  ححتج اديا عن تحقت تل تحذ 
 ؛حتلإتت  تحر ت تحرن    إم ان الح اديا عن ؤ ت دراع مدطل ال تححل ر  ححتج اديا حمس 
ت ة على تحن تحق إواف  وط ت  حلاما ساعال تحاما حتلإ أتتءعت   را   تحح ل تحمسدل ق ف   
 تححفاء  مدطل ال تححل ر ؛
 ؛إواف حتححفاء  مدطل اديا  غ  تحق ا   جيت  ميا  تححل ر  أتتءعت   را   تحجيت تحم ذحا ف   
جزء منيا  أح ليا  أعلامتحياتل تححت تة  أح تلأس اادحف   أن   تش د: ــــدور الزائـــال بءـــــائج عــــ: نتا  ـــــرابع
، حتحذه عاتة ما   حن تلأف تتتح تن  حتحنرس  حتى  تلإ هاقت ج  ما ن  من  ا ندج عني أنمن تحمدح ع 
 3  مسدحى ما ن من عت  تح وا ند ج  حما  ل : ح ا  مصي
 حدق    تح راءة؛ تلأتتء احدحد  ف  تحاما ند ج  تحد حف من مسدحى  تلإيساس 
 نجاز تلأعماا؛إ   عت  تحقت ة على تلإيساس  اح ط  حتحديت ت ند ج 
 تحجيت تحم ذحا حتحندا ج تحميقق ؛ تحشاح   احقلق ند ج  تحمقا ن    ن 
 دراع إاض تحلحته  تحصي   تحتتح  على عت  حجحت ياح  صي   غ   ط  ا   مثا تحمااناة من   
 ؛ دراع نس   تح  حسد حاإولط تحت ، 
 .إحى سلح   اض تحااتتل تحس    مثا تحدت  ن حغ  ها مدجاتلإ 
من  دا وحن حز اتة  أن  تحتح )   ااءف  هذت تحصتت ( تحت تسال تحمدالق   أج لتحت تسال تحد   أ تلحقت 
ق من  زت ححن أ ث  من حل ر  ما و ن حلإ ها ن  أح  ،اتحقل  أم تض حتلإصا  تحتح   م لحن حلدت  ن  عاء
  تحذ ن  املحن حساعال ماتتل تلإصا   حتححف ال د درع   ن أ ح  ن  حأ ،تح تن  حتحنرس  حأم تض تحقلا
 .طح ل  جتت  
 دراع ف  ولط تحت  حتلإتمان حز اتة تحتح  تحزت ت  ؤته إحى ز اتة ف  و ال تحقلا حت عاء  ما أن  
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تحتح    ل  عاء أحتن راض  ن  تحتح ، ف  ندا ج سل    حز اتة عاء: مثلما هنا  الناقص دورـــال بءــــع -2-3
 حلولط على تحر ت.  تح م  اد   مصت ت  
 .دورــــال بءــــع انخفاضأو  ةــــقلوم ـــــ: مفهأولا  
ااا طا ادف ح ت تدف حتهدمامادف  تسد عملف غ    اف   ن  أح  ،"تحر ت حت ف عما  ل ا أن  تحتح   ل  عاء قصت  ق
حتحديته   الأهم  تحشاح   إحىح احداح   ردق  تحر ت  ،حهذت ما  ؤته  احر ت حلشاح   احملا حتح دا   ف  تحاما
 1.ف  عملف" حتلإثا ة
 .اقصـــــدور النــــال ءبـــــع الــــأشك: ا  انيــــث
 2 صنر ن تثن ن هما: إحىتحتح  تحنا ص  ء نقس  عا
تحر ت حت دديتى  إم ان ال ا من أتحد  ددطلا  ت تل  تلأعمااشما  : ح يـــوعـــاقص نـــــدور ن ءبــــع 
  ت تدف.
 تلأم من ح ل تحر ت،   س  ت     تحد  ددطلا جزءت  تحميا أحعماا دجست ف  تلأ : ح يـــــاقص كمــــــدور ن ءبــــع 
 تح ا ج  ، مما  نا س سل ا   تلأنشط لدا    عن طا دف ف  ح ف وط تحذه  جت ف ف تحر ت نرسف ع و  حلملا، 
 على تحمؤسس .
حلص تع تحتت ل   مصت ت   تلأ   على تحمؤسس ،  مثا هذت  تحتح  ءتحسل   تن راض عا تحدأث  جانا  إحى
من ح ل  حتلأصت اءنجازتل تححل ر   تحد  دد    ن تحزملاء ح اص  عنت تحديتث عن تلإتحثق   احنرس، حتهدزتز 
 .  لآ
تحدأ  ت تتجدماع ، أه تحالا ال مع تحزملاء حتح ؤساء  : هنا  تت ا مدزت تة على أن  اعيـــــأييد الاجتمــــالت -4
 ر ف تلآثا  تحسل    حولحط تحاما، داما إحى يت      على دقل ا يتة تحولحط، في  داما على د
جدماع   تححلا ف تحد  دي طيا  ث   من تحص تعال تحش ص  ، حتفدقا  تحالا ال تلإ حذح  نجت أن  
 3     من تحولحط.أحن ف يا حقت  تحسل م ، حتحمنسجم ،  دا ض تحاامل
داا تحر ت ح  هقف  س ع  دش ا تحس ع  ف  أتتء تحاما، عاما ولط فس  ححج ،   ل:ـــرعة أداء العمــــس  -5
 4 على تحر ت. حولطا   فاحاما تحمدسا ع  دطلا  ا   مسدم ة، حهذت ما  ش ا إ ها ا  
ا،  لما زتت ولط تحاما على مما تش  ف ف  أنف،  لما زتتل ت ج  صاح   تحام ل:ـــــة العمــــعوبــص  -6
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 ؤته أتت يا  نرس تحط ق ، ح تحن دل    إحى  ،: تلأعماا تحد  ددس   اح دا   حتح حد نلـــــابة العمـــــــرت  -7
 د اا، حهذت ما  دس ا  يتحث يحتتث عما إصا   من  ما سيا  احملا،  ت دصا إحى ت ج  تلإصا    الإ
 1  ط  ة.
يت مصات  ولحط تحاما تحد  دزت ت تتهدما   يا ف   تت   تحس ا نال هح أ ن  إ: وظيفيــــــان الـــــــالأم -8
تلأمان تححل ر ، ح  د ط هذت تلأ     متى حجحت ف ص مناس   حلد    إحى مناصا عل ا، حمتى عتتح  
تلأسس تحد   ادمت عل يا ف  تحد   ،  الإواف  إحى عت  تحدأ ت من تحمسدق ا تححل ر ، حتحدل    تححل ر  
عت  دحتفق تحر ت مع تحدل  تل تحجت تة تحمصاي    حذه  داا ض مع طمحيال تحر ت، ي ث  م ن تعد ا  أن  ت
عاما ولط على تحر ت، لأنف  دس ا ف  عت  شاح  تحر ت  الأمن تححل ر ، أح  اح حف من  ،حلد    مثلا  
  .2تحدقت  تحم    أح تحد    غ   تحمناس  
حدزتمال تحماح   داد   تحمشا ا تحماح  ، من أه  مس  ال ولحط تحاما، ف ث ة تلإ :زــــــور والحوافـــــــالأج  -9
حر ت نيح   ر   إش اع ياجادف من تحمد د   على تحر ت حعت   را   ت لف حدلط ديا، ددس ا ف  ش حت در    ت
 دراع إا عل ف ، مما  ؤته إحى تحدأث   تحسل   على تحياح  تحنرس   حلر ت، تلأم  تحذه  د دج  غ    اف  أ
  .3على أتتء تحمؤسس  ماتتل تح تن د   تحاما، حهذت ما  نا س سل ا  
عت  حجحت  ح قصت  ف متى حجحت نلا  فاعا حدق    أتتء تحاامل ن  احمؤسس ، ي ث أن   م الأداء:ــــتقيي -10
 د حن  من مصات  ولحط تحاما،  ي ث ماا    منطق    قدنع  يا تحاامل ن، من تحمم ن أن د حن مصت ت  
تحجم ع  ن  أا ف  تحدقت   تحماته حتحمانحه، ح حتى تحاامل ن تعدقات  أني  حن  يصلحت على يقي  تحمناس
، مما  حجت ياح  من تلإي اط حتى تحاامل نمن  اما  ساحه من ت  اما ن  أ ، ح سحتس 
  .4
د اذ تحق ت ،  اص  تحد  إن ف  عمل   عت  مشا    تحاامل  إن   رارات:ـــــاذ القـــــة في اتخــــاركــدم المشـــــع  -00
 قحت إحى مما حياجدي  إحى تحدقت  ، حتيد ت  تحذتل حت  ث اديا،  ددالق  أعماا  ما سحنيا،  اد   دجاهلا  
  .5ن راض تح حح تحمانح   حت ي ، مما  نا س على أتت ي  حلاما حفقتتن حت ي  حلمؤسس إ
محلف تحمسؤحا عن دق    أش اص أ   ن، ح دا   تحدقا   :  د حت حتى تحرينـــــة عن الآخـــــالمسؤولي -10
إذت  ان هذت   احولط،  اص   سديقاق حالاحة أح د   ، شاح ت  عني  من ي ث تحصلاي   حلاما، أح تلإ
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عناص ها تحمدمثل  حلولط، من  لاا  دش ا ل حف تحاما تحمات   مصت ت   ادية:ـــــل المــــروف العمـــــظ  -10
 ف :
ف  تحح ا   من تحيحتتث، حدقت  تحيحتتث  هاما   دش ا تلإواءة ف  م ان تحاما، عاملا   اءة:ـــــالإض 
تلإواءة تحس    تت ا تحمؤسس  دؤته إحى ز اتة نس    ، فنجت أن  51%تحناجم  عن تلإواءة تح ت    
ما دز ت نس   تحيحتتث تحد   م ن أن وط ت ال ف  تح ؤ   حتى تحاامل ن،  اص  حرد ة طح ل ،  تلإ
 دا ض حيا تحااما ند ج  عت  حوحح تح ؤ  ،  حجحت آتل  ط ة أح محتت سام ،  ن ل  تحدااما مايا 
 1  د اا.ما دس ا تحشاح   الإ  يذ ، حذح  ف ث  ت  
اد   ت س  ا، حد 57حلولط  احنس   حلااما، إذت دجاحزل شتديا  دش ا تحوحواء مصت ت   اء:ـــــالضوض 
 2 تنا اساديا تحسل    تحمدمثل  ف : حلولط نل ت   تحوحواء مصت ت  
 ؛تلإ هاق تحاص   حتلإيساس  الإجيات ح تحداا، مع عت  تحقت ة على محتصل  تحاما .1
 ؛ت ها  ت  ؤته إحى تحصم  تحدت ج تسدم   تحشاح   احتحت  حعت  تحدحتزن،  ما أن   .2
 ؛ط ، أح عت  سماع تحنتتءتل تحميم عن تحم اعت  سماع إشا تل تحديذ   تحصحد   حلدن  ف  .3
 ن راض تحقت ة على أتتء تحاماا تحذهن  .إ .4
حما دس  ف هذم تلأ   ة من  ، إحى تسد تت  تحم  رال تحيحت   ، نل ت  حقت عمتل تحمؤسسال يت ثا   رارة:ــــــالح 
تحدياا تحجلت حتحا حن ف  نقص تلأملاح  احجس ، ح  أو ت  على طا   تحر ت ح إنداج ديا، فقت د حن س  ا  
 دراعيا،  ما دؤته إحى دقلص تلأحع   حتحشا  تل تحتمح   إ ما دس ا تحشاح   احتحت  حتلإنيا  ف  ياح  
 3 حقلا ف  ياح  تن راويا.تحى إجيات ت  ف  تحجلت، ح 
سحء تحديح   ف  تحمؤسس   ؤته إحى تحشاح   احنااس حتح محا حتحداا ح تحوج ، حتحو ق  ة:ــــــالتهوي 
 دراع ت جد  إحتحدر    ف  د   م ان تحاما، حذح   س ا   حت تحيحتء، هذت تلأ    تحذه  دس ا ف  
 4 .تحي ت ة حتح طح   ماا  
عت   : داد   ساعال تحاما من مصات  تحولحط ف  تحاما، حذح    جع ، إحى أن  لــــــات العمــاعــــــس 
طحا ساعال تحاما  ، حتحدحد   الإواف  إحى أن  دنل   ساعال تحاما  ؤته إحى إصا   تحر ت  الإجيات
نف أتح حم    ؤته ف   ث   من تلأي ان إحى إ هاق حملا تحر ت حواف صيدف، ح صح م تح اض على 
 5 سدنزتف تحدت ج  حصي  تحر ت.نحع من تلإ
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 ل.ـــــوط العمــــة لضغــــفرديادر الـــــالمص اني:ــــــالمطلب الث
نف ت أمن مصات  ولحط تحاما، إت  مصت ت   ا  تحاما ح تحل حف تحمي ط   ف ، داد   ط   اح غ  أن       
ث ش ص   تلأف تت ح ت تدي   جا إغراا عناص  أ  ى م د ط   احر ت، حتحمدمثل  ف  تحر حق تحر ت   من ي 
ولحط تحاما،  دي  حط  ا  مش لادي ، حأيتتث ي ادي  تح حم  ،  ا هذم تحاحتما  ت د حن من أه  مصات حم حت
 1 حعلى أساسيا ديتت تسدجا    ا ف ت حولحط تحاما تحد   دا ض حيا، حددمثا هذم تحاحتما ف :
ط  ا  حنمط ش ص   تحر ت حيا تح  مؤث  ف  إت ت   حقت ألي ل تحت تسال تحامل   أن   ة:ـــط الشخصيــــنم-أ
 من تحش ص  :  سدجا   حيا، ح  م ن أن نم ز   ن نمط نتحولحط، حديت ت ط  ا  تلإ
ح ث ة تحي    حتلإ  اا  ،ددم ز   اص   تلإ تت  حتحدنافس حتحمثا  ة حتحنشاط تحزت ت ة (ا):ـــط الشخصيـــــنم 
ر ذ ما  ق حف،  ما   اف  تحر ت من هذت تحنمط  ديتث  انرااا، ح سداجا تلآ  ن حدن  ما أن  ، على تحاما
ندلا ، حف  ص تع تت   حهح غ   ص ح ، ح   م تلإ ا ح ل، أ    عتت مم ن من تحميا  ف  أتنجاز 
هذت تحنمط من تحش ص   ع و  أ ث  حولحط تحاما، حتسدجا دف حيا د حن  مع تلأيتتث، حذح  نجت أن  
  قت      .
ددم ز  أنيا ش ص   هات   تحط اع، مسد     تلأعصاا، حددم ز  احدرحق  ة (ب):ــــط الشخصيـــــنم 
  ولحط تحاما.تحالم ، حذت  قا دأث ها 
ف  دراحل تحشاح   : ددراحل  ت تل تلأف تت من ف ت لآ  ، ح لاا ذح  تح ت  رادـــــدرات الأفـــــلاف قـــــختإ -ب
 2  ولحط تحاما، حمن هذم تحقت تل:
 ؛على ديما تلأع اء حتحميا  تحصا  تحقت ة  
 ؛ لى أش اء مات تحقت ة على ديما تحمسؤ ح  ، سحتء  انل مسؤ ح   إش تف على أش اص أح ع 
 تحقت ة على تحد  ف مع ولحط تحاما: ف اض تلأف تت حت ي   تحقت ة على تحدااما حتحدأ ل  مع تحولحط 
 ؛ تحت فاا م دلر  من جانا تلأف تتحيا  مصات  ولحط تحاما حتيتة، إت أن   حمع أن  
حر ت من ولحط، ح  ن  تحت أفااحف تلإت ت  تحسل   حلأمح   ساعت على دلط ف تحالا     ن ما  شا   ف ت  ما أن    
 تدجاهيا.
ما زتتل    ة تلإنسان حدجا ف تحدج       مال ، ح احداح   م ن تعد ا ها مقاحم  حلولحط، ف ل ح ما  قاا أن    
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 .653)، ص 3002، (الدار الجامعية، مصر، الإدارة العربية وحتمية التحديث والتغير الفعالد ياسين عامر، سعي -




  تلأيتتث  د ا ن تلأش اص ف ما   ني  ف   ت دي  على تحدي   ح تحس ط ة عل :داثـــم في الأحــــركز التحكــــم-ج
فمني  من حت ف  ت ة تت ل   عل  تحس ط ة عل  تلأمح  حمني  من دنقصف هذم تحقت ة، ف د  حن تحقحة  ،تحمي ط   ي 
نف عنتما دحتجف تحر د ن نرس ولحط تحاما  شا  أصياا تحر   أتحدجا ا  تح ا ج   ددي   ف ي ، فقت أث دل
حن ف يا  اد اذ   ت تل ما ن ،    نما  د ذ أف تت تحر   تحثان   تلأ حى أن  مقتح ه  تحدأث   على تلأيتتث في   دي م
  1 من محتجيديا حذت   حنحن  أ ث  ع و  حلولحط. من هذم تحولحط  تت   حتفاع ا   مح را سل  ا  
 انل هذم  حولحط تحاما تحد   ت  ا شيا حسحتء   إواف ا   مصت ت   دش ا أيتتث ي اة تحر ت اة:ـــــداث الحيـــــأح-د
أح سل    مثا تحمشا ا تحاا ل   أح تني ا  تحالا ال تلأس   أح تححفاة  ،تحزحتج، تحيما، تححتتة : جا   إيتتث تلأ
قا مع تلأف تت تحاامل ن إحى مجاا عملي ، مما  ز ت دمن تحولحط عل  تلأف تت، حدن  ا هذم تلأيتتث د لق منا ا  
 2 أثا ها على تحر ت حعلى تحمؤسس .
 ولحط تحاما   ا شاح ت  أ ن  ثقحن ف  أنرسي  حف   ت تدي  تلأف تت تحذ ما نجت أن   غاح ا  ذات:ــــال ومــــــمفه -ه 
حأ ث  س ع  حفااح   ف  تحدااما مايا، على ع س تلأف تت تحذ ن ت  ثقحن ف  أنرسي  حت ف  مقت دي  على 
 3 محتجي  ولحط تحاما تحد  دي ط  ي .
ا تح حم  حلااما من تحاما ح إح ف من أ ث  تلأيتتث تحمندلم  تحمس    حلولحط ي ث  ات تحدنقلات:ـــواصـــالم-و
حتزتيا  تحس ا تل حغ  ها  اح  اا  ،فالإزعاج حتحدحد  تحمصايا حات  تندلا  تحمحتع ت حتزتيا  تحط ق حتحوحواء
ما  فلاح ا    ،حلر ت  ت  ؤته ف  تحنيا   إحى تزتيا  شتة تحولحط ،حيتحث ذح  على نيح مد      ات   حن  حم ا  
على  حيف تحمانح    حهذت ما  ؤث  سل ا  ، عن تحاما ف  حصحا تحااما مدأ  ت     حن مش ا تحمحتصلال س  ا  
 .ح ز ت من شتة تحولحط تحد   دا ض حيا
 :  م ن تحنل  إحى عاما تحس ن من عتة زحت ا، فاحااما تحذه ت  مل  س ن  اص  ف، دجتم تت ما  نــــالسك -ز
م ن منزا  اص  ف، ف  يتحت ت لف،  ما  م ن تحنل  إحى مش ا تحس ن أتحذهن،  ث   تحدر    ف    ر   د شا ت
تحس ن ف  منطق   ا تة عن م ان تحمنزا ،  الإواف  إحى مش ا  من زتح ا أ  ى، من ي ث مح اف، ي ث أن  
  ، تش  دجاا تحر ت تحمحتصلال، ح ذح  تحس ن ف  منطق  م دل   احس ان، مل     احوحواء أح غ   صي
تحد  دم نف من ديما ولحط   أد  حاملف حهح مداا، لأنف ح   أ ذ تحقسط تح اف  من تح تي  تحجسم   حتحذهن  ،
عملف فدجالف  شا   الإ هاق  س ع ،  ما داان  تحنساء تحااملال غ   تحمدزحجال من مش ا تسد جا  منازا 
    ع أح إ جا  منزا تم أة عامل   ل اا تجدمع حثقافدف، دقو   ادقاح ت تحم حذح  أن   ، احق ا من أما ن عملين
 4 ).أح أ ا   أح زحجا    جا( سحتء  ان آ ا  
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 .لــــوط العمـــــاس ضغـــــقياليب ـــــــ: أسالثـــــــالمطلب الث
صح ة  لق  داد   عمل     اس ولحط تحاما، عمل   صا   حذح  لأنف ف  غاحا تلأي ان  ا   عنيا تحر ت ف    
ح دحد ، إي اط، ت د اا، حمع ذح   م ن حلمؤسس  أن ديتت مسدحى تحولحط حتى تلأف تت تحاامل ن  يا، عن 
ط ق ماتا تحل اا، حتحذه  ا   عن تحنس   تحم ح   حلمحلر ن تحلا   ن عن تحاما ف  تح ح ، حمع ذح  ت  م ن 
من تحولحط.  احو ح ة تلأ ث  مااناة  تحمؤسس  تحد  حت يا أعلى ماتا غ اا، ه   أن نسدندج أن  
 1 
  ها:ــــوط أهمــــوى الضغـــاس مستـــالها لقيـــن استعمــات التي يمكــــالتقني ضـــوجد بعـــه تــنأإلا 
: حهذم تححس ل  ع ا ة عن تسدما ة أعتل من ط ف مؤسس   اص  ف   حسطن، طـــحقق من الضغــالت -0
 41دمثا   نتت   832سدما ة من لحط حأع تويا حمصات ها، حدد حن هذم تلإ ل ض درس   حدحو   أش اا تحو
 2 ، ح ن هناح  سل  حتيت فقط من   نيا  صف تحمصات  تحم د ط   احاما م اش ة.سلما  
سدما ة صممل من ط ف  ح س دش حت  اتحتحدح  ح شا  إهح ع ا ة عن : ح قــــالات القلــــــل حــــسج -1
) ف   اح رح ن ا، ح يتف إحى ج ت محت ف تحقلق تحش ص  ، حدو  )emehsul te otla odaped te hcusroC
 سدما ة أس ل  على ش ا دص يال، حمن أمثل  هذم تحدص يال:هذم تلإ
 ؛أيس أنن  هاتئ 
 ؛عن نرس  حسل  تض   
 ؛ح سل ح  ثق  ف  نرس  
 ؛إن  ف  ياح  ت   ثى حيا 
 3 ؛ح ا هذم تحا ا تل دصف ياتل تحقلق
سد  ان  امل  ف مجمحع  من تح ايث ن ف  جاما  "سان ت  لح" ح يتف إحهح  ي:ــــط النفســــم الضغــــتقيي -1
 4 لط تحم د ط  احاما حغ   تحم د ط  ف.يييإحى تحدم  ز   ن تحو
 5 :وطـــــاس الضغــــالية لقيــــاليب التــــــكما يمكن إتباع الأس
سد ت  إ د   احسؤتا تحم اش  عن متى شاح  تلأف تت  احولحط، ح ت ح  وط:ــــرد للضغـــاس إدراك الفــــقي 
عنت ت تس  تحولحط عنت تلأط اء، ف   نتت  اسد تت  تحا ا ة (   nesdrahciR dna kruBهذم تحط ق  
ما ت ج  تحولحط تحد  دس  يا ح  مين  تحطا)، حطلا من تحم يحث ن تلإجا   عن تحا ا ة ف  مق اس 
  ماس .
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ق اس حمس  ال  ا   ا من  اهن ح حف ح ح ن حسنح  ح حز نساا   عتتت م وط:ــــــادر الضغــــمصاس ــــقي 
، ح ت  ان هذت تحمق اس  مثا   يج  تلأساس حلات ت  د حن من  مس  عش   نتت   ،تحشاح   ولحط تحاما
) nesboeog dna nede ,lamag.namkcaH اسد تتمف أح دطح  م منيا ت تسال ( من تحت تسال سحتء  
 يت  نحت هذت تحمق اس.أحتحمثاا تحداح     ن 
 حت   مقتت   ل ا من تحسلط  حدنر ذ تحمسؤ ح ال حتلأع اء تحملقاة على عادق . ن  أتحشاح    -0
 تت ما   غاح ا   أي انا   نات ت   أ تت  
 
، تح ايث ن  اهدما  طحقت يل ل تلأع تض تحتتح  على تحولح ها: ـــراضـــلال أعــــوط من خــــــاس الضغــــــقي 
ح ادقت أنيا من أه  ما  سدتا  ف على حجحت تحولحط، أح على مسدحتم، ح ت أعتل مقا  س حق اس هذم 
تحملاه  تحد   م ن أن  يتثيا تحولط،  احملاه  تحنرس   حتحجسم  ، حمنيا مق اس تلأع تض تحنرس   


















 ل: ـــلاصة الفصــــخ
 حتفقف مع ولحط تحاما ه  ع ا ة عن " ياح  دص ا تحر ت ند ج  حات  د من  لاا ما د  ع وف،  نجت أن      
ث  دا وف حمث  تل ذتد   أح       درحق طا دف ف  تحدااما حتحد  ف مع هذم تحمث  تل، ح ندج عنيا إ     تحاما، 
 دلاف داا ف ولحط تحاما،  حد ا ن إ  تحنرس   حتحرس  ححج   حتحسلح    "، ح اح غ  من مجمحع  من تلآثا
من تلأف تت حتحمؤسس ، تفال تح ث   من   طح ديا على  ا   مصات ها حأنحتعيا حت دلاف نماذج ت تسديا، إت أن  
اه ة ذتل صر  ح  لأنيا لتح ايث ن إحى تح يث عن آح   حدرس  ها  ا يسا د صصف، حم تتن  يثف، حذ
 ديمل جم ع أنحتع تحمؤسسال، حمسل جم ع تلأف تت  ا دلاف مسدح ادي  تلإتت  ، هذت إحى جانا إعمحم  ، 
تحل حف تحمؤت   حيتحثيا غ   ثا د ، حهذت   حنيا لاه ة ت ددصف  طا ع تحث ال، على تح غ  من عمحم ديا، لأن  
م  ، حم ض  ر   جا دش  صف  احش ا تحصي  ، حف  مسأح  ولحط تحاما ه  مسأح  هلا  قحتنا حلقحا  أن  
















 :الثانيالفصل  










كنا قد تطرقنا في الفصل الأول إلى ضغوط العمل من حيث مفهومها، خصائصها، أنواعها، نماذجها،       
ومصادرها، وباعتبار المرأة في نفس المركب مع الرجل، فهذا يعني أنها تتعرض لنفس الضغوط التي يتعرض 
، منها ما هو متعلق بالمؤسسة، والذي يمكن الواقع العملي أثبت أنها تتعرض لضغوط إضافية لها الرجل، إلا أن  
لخلفيات الفكرية للرؤساء، ومنها ما هو مستمد من ثقافة المجتمع وعاداته لإرجاعه في الكثير من الأحيان 
مجمل النساء  وتقاليده، وحتى نزيل الستار على مختلف الضغوط التي تتعرض لها المرأة العاملة، وكون أن  
 وجهة النظرفة قانونية ودينية كافية تتعلق بعملهن، فإنه من الضروري أن نكشف عن العاملات يفتقرن إلى ثقا
على أرض الواقع، من  وجهات للنظرمن عمل المرأة، لنحاول بعد ذلك إسقاط ما جاء من  شرعيةوال ةالقانوني
عدة جوانب، خلال مجموعة من الإحصائيات المتعلقة بعمل المرأة، لنبرز في الأخير أهمية عمل المرأة من 
هم الدوافع التي لموقف من خروجها للعمل، بالإضافة إلى أة العاملة وامفهوم المرأبراز سنحاول إإضافة إلى ذلك 
لا وهي ظاهرة لضغوط الوظيفية للمرأة العاملة، أدفعتها للخروج للعمل، كما سنقف على مظهر من مظاهر ا
ثارها،  لنختم الفصل بإبراز أشكال التمييز التي تتعرض آ وذلك بتحديد مفهومها وأسبابها وكذاالسقف الزجاجي، 




















 .املةــــرأة العــاهية المــــالمبحث الأول: م
أمام التحديات المختلفة التي نعيشها ظهرت الحاجة الماسة في كافة المجتمعات إلى زيادة حجم قوة العمل      
بتكار، في كافة المجالات وشتى النواحي الإجتماعية اتها على التجديد والإى مهاراتها وقدر فيها ورفع مستو 
إلخ، ولم يعد عبء العمل يقع على الذكور فقط، بل خرجت المرأة لتشارك في مسيرة السعي نحو … والإقتصادية
جعل  ،إلخ…ية، تكنولوجيةما تعرفه المجتمعات اليوم من تحديات إقتصاد جانب أن  هذا إلى  ،بناء مجتمع أفضل
ة الطاقات البشرية والقدرات الإنسانية مكان الصدارة في مجال التخطيط المستقبلي، فأصبح الفرد غاية كل سياس
 لتنمية لدفع المجتمع نحو التقدم والتطور ذلك كون أن  تخطيطية وهدف كل عملية تنموية، إلى جانب أنه وسيلة ل
وا  نما الأهم من خلال تكوين طاقات بشرية من الرجال والنساء  ،لتراكم الرأسماليحدد بنمو الثروة واتالتنمية لا ت
 قادرة على خلق الثروة.
وفي ظل هذه الظروف أصبح خروج المرأة للعمل في العصر الحديث يمثل ظاهرة هامة تستدعي الإهتمام،    
ة مشاركتها في تغطية جوانب مما يعكس ضرور ، لما تمثله من طاقة بشرية ضخمة وخلاقة في المجتمع نظرا  
غلال كل تسإلب بذل الكثير من الجهود من أجل كثيرة في عملية التنمية ودفع عجلة التقدم، هذا الأخير الذي يتط
 الطاقات البشرية، بما في ذلك طاقة المرأة بهدف الوصول إلى الهدف المسطر.
ر التالية: مفهوم العمل وخصائصه وكذا نطلاقا مما سبق سنحاول من خلال هذا المبحث تغطية العناصوا   
مفهوم المرأة العاملة، دوافع المرأة للخروج للعمل، بالإضافة إلى ذلك سنناقش إشكالية عمل المرأة بين القبول 
 والرفض.
 .املةـــــرأة العـــوم المــــالمطلب الأول: مفه
من جانب الكثير من الحكومات  هتمام بها موخرا  اخنة التي زاد الإتعتبر قضية المرأة العاملة من القضايا الس     
والمنظمات الدولية والمحلية، وذلك نظر ا لتنامي الإدراك بأهمية إدماج المرأة في عملية التنمية، ولإدراك أهمية هذا 
لكي  رف على مفهوم العمل وكذا خصائصه،العنصر الذي يشكل نصف طاقة معظم المجتمعات لابد من التع
 فة مفهوم المرأة العاملة.نتمكن من معر 
 ل:ــــوم العمـــرع الأول: مفهــــالف
وما ترتب تلفت نظرتهم إليه باختلاف الأزمنة، خإالمفكرين منذ أزمنة قديمة، فلقد نتباه ام واجذب العمل إهتم   
نها أن نظرة العامل لعمله من شأ ت الدراسات والأبحاث على أن  عن التطورات الحاصلة في كل زمن، كما أكد  
تقدم فكرة واضحة حول كيفية إندماجه وتكيفه مع عمله داخل المؤسسة ونوعية إنخراطه في النظام الصناعي 
 ت السماوية.عموم ا، وبداية سنحاول معرفة مفهوم العمل في الديانا
 ة:ــة والمسيحيـــانة اليهوديـــل في الديـــوم العمــــمفه :أولا 
فسيدنا موسى ، مجدت العمل وشجعت عليه، فالديانة اليهودية شجعت العمل اليدويمعظم الديانات السماوية     
د عليه السلام كان حداد ا، وكان عصر سيدنا سليمان من أرقى و وداو  ،لدى أهل مدين عليه السلام عمل راعيا  
من العلم  العصور، حيث عرف فيه اليهود أرقى وأزهى فترات حضارتهم، ويوسف عليه السلام الذي تبوء منزلة




أما الديانة المسيحية فلم تختلف عن نظيرتها اليهودية، حيث كان المسيح لحكمة وكان خبير ا في شؤون الحكم، وا
عليه السلام نجار ا في أرض الجليل
 .1
 :2لاميةـــسة الإـتـل في الشريعـــانة العمـــــمكانيا:ــــث
مصطلح أو تعبير "العمل" وما معناه  صدارة، حيث أن  يحتل العمل في مصادر الشريعة الإسلامية مكانة ال    
الإيمان بلا عمل في  أن   يات، إذن العمل بالإيمان في أكثر هذه الآقتر آية قرآنية، كما ا 063ورد في حوالي  قد
لفظة العمل في  مفهوم القرآن الكريم، هو جمود وتعطيل، والعمل بلا إيمان هو ظلال وضياع، إلى جانب أن  
ه وأنواعه، من وردت بمعنى شامل، فهي تعني عمل الدنيا والدين مع ا، أي العمل الدنيوي بشتى أشكال القرآن قد
لأموال لتنمية وتشغيل العاطلين عن العمل، وسد حاجة المحتاجين، واستغلال الثروات لستثمار كد بدني وفكري وا
خرى، والعمل الديني التعبدي الروحي كالصلاة التي سخرها الله للإنسان، والتعليم وغيرها من الأعمال الدنيوية الأ
 والصيام والزكاة، والأمر بالمعروف والنهي عن المنكر وغيرها من الأعمال التعبدية الأخرى.
ذلك يمكن لنة النبوية مكانة هامة في أقوال وأعمال الرسول صلى الله عليه وسلام، و حتل العمل في الس إكما    
 شريعة الإسلامية من خلال القرآن الكريم والسنة النبوية الشريفة.أن نلمس مكانة العمل في ال
 مكانة العمل في القرآن الكريم: 1-2
يات وأحكام في العمل، كما توجد هنالك آيات عديدة في العلاقة بين العمل يحتوي القرآن الكريم عدة آ    
 والإيمان، وآيات أخرى حول أنواع العمل، وهي كثيرة ومتنوعة.
 في سورة وعلا مجال الربط بين العمل التعبدي والعمل الدنيوي، وا  عطاء كل منها حقه، يقول الله جل  ففي   
 .﴾ ْم  ُ ْْلِ ُ و  َفَإَِذا قُِضيَِت الصَّ َلَة ُفَاْنتَِشُروا فِي اْلَْْرِض َواْبتَغُوا ِمْن فَْضِل اللََّّ  َِواْذُكُروا اللََّّ  ََكثِيًرا لََعلَّك ُ﴿الجمعة 
لعمل والسعي إليه، بل جعل من العمل درجات من حيث الجزاء على إتقان لفي القرآن الكريم بالحث ولم يكت    
َمْن َعِمَل صالِ ًُ ا ِمْن َذَكٍر أَْو أُْنثى َوُهَو ُمْؤِمٌن فَلَنُ ُْ يِيَنَّهُ َحياةً طَيِّبَة ً﴿ العمل والإخلاص فيه، يقول عز وجل:
 .79سورة النحل الآية  ﴾ِن ما كانُوا يَْعَملُو  ََولَنَْجِزيَنَُّهْم أَْجَرُهْم بِأَْحس َ
َوهَُو ﴿ى في هذا الشأن ولقد اعتنى القرآن الكريم بعدة مجالات ونشاطات مختلفة مثل الصيد، حيث قال تعال    
َها َوََُرى اْلُْْلَك َمَواِخَر فِيِه َولِتَْبتَُغوا ِمْن الَِّذي َسخَّ َر اْلبَ ُْ َر لِتَأُْكلُوا ِمْنهُ لَ ُْ ًما طَِريًًّا َوَُْستَْخِرُجوا ِمْنهُ ِحْليَةً َُْلبَُسونَ 
َوأَنَزْلنَا اْل َُ ِديَد ﴿لى صناعة الحديد حيث يقول تعالى ، بالإضافة إ41سورة النحل الآية  ﴾فَْضلِِه َولََعلَُّكْم َُْشُكُرو  َ
لله عز وجل لم يهمل صناعة النسيج والجلود، ا ، كما أن  52سورة الحديد الآية  ﴾فِيِه بَأٌْس َشِديٌد َوَمنَافُِع لِلنَّاس ِ
 ِمْن آَيَا ِ اللََّّ  ِيَا بَنِي آََدَم قَْد أَْنَزْلنَا َعلَْيُكْم لِبَاًسا يَُواِري َسْوآَُُِكْم َوِريًشا َولِبَاُس التَّْقَوى َذلَِك َخْيٌر َذلِك َ﴿: فقال تعالى
َواللََّّ ُ َجَعَل لَُكم مِّ ن بُيُوُُِكْم َسَكنًا َوَجَعَل لَُكم ﴿في محكم تنزيله:  وقال ،62سورة الأعراف الآية  ﴾لََعلَُّهْم يَذَّكَُّرو  َ
ِرَها َوأَْشَعاِرَها أَثَاثًا َوَمتَاًعا إِلَٰى مِّ ن ُجلُوِد اْلَْْنَعاِم بُيُوًُا َُْستَِخُّْونََها يَْوَم ظَْعنُِكْم َويَْوَم إِقَاَمتُِكْم ۙ َوِمْن أَْصَوافَِها َوأَْوبَا
 .08سورة النحل الآية  ﴾ين ٍح ِ
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بعض النشاطات والأعمال، العديد من الآيات الآخرى التي  توقد وردت إلى جانب هذه الآيات التي تناول   
الله سبحانه  دل بصورة قاطعة أن  ت يتناولت مجالات واسعة يصعب حصرها، مثل الزراعة وصناعة السفن، وه
 َوَرُسولُهُ  َعَملَُكم ْ اللََّّ ُ  فََسيََرى اْعَملُواَوقُِل ﴿: نة مرتفعة، وهو القائلوتعالى قد منح العمل أهمية عظمى وبوأه مكا
  .501سورة التوبة الآية  ﴾َُْعَملُو  َ ُكْنتُم ْبَِما  فَيُنَبِّئُُكم ْ َوالشَّ َهاَدة ِ اْلَغْيب ِ َعالِم ِإِلَٰى  َوَستَُردُّ و  َ ۖ  َواْلُمْؤِمنُو  َ
 النبوية: ةــل في السنــانة العمــــمك 2-2
ي ترجمة عملية ه ،نظر ا لأن السنة النبوية، بما تتضمنه من أقوال وأفعال الرسول عليه الصلاة والسلام    
بخير الجزاء العاملين  رتا  عليه ومبش ثةان الكريم، فقد أشادت هي الأخرى قولا  وعملا  ، حلأحكام ونصوص القرآ
صحيح  "ما أكل أحد خيرًا من أن يأكل من عمل يديه عليه وسلم: "عند الله يوم القيامة، حيث يقول الرسول صلى الله
النبي داوود عليه السلام، كان يأكل من عمل يديه، كما قال عليه الصلاة والسلام  كما أن   ،2702البخاري رقم 
الكسب  أفضل الأعمال  وقوله أيض  ا: " ،7441سنن النسائي رقم  "رجل من عمل يديهأشرف الكسب، كسب ال  إن  "كذلك: 
 "تعالى يحب إذا عمل أحدكم عمًلا أن يتقنهالله   إن  "، كما قال في إتقان العمل:  899ضعيف الجامع رقم  "الحلال
من أهم عوامل التطور  والإخلاص فيه العمللأن إتقان  ،894اخرجه البهيفي في الشعب عن عائشة رضي الله عنها رقم 
 1زدهار والتقدم.والرقي والإ
ة أحاديث نبوية في أهمية وقيمة العمل ومكانته الرفيعة في الإسلام في مختلف المجالات وقد وردت عد    
 ،509ضعيف الجامع رقم  "لأرضأطلبوا الرزق في خبايا اوالنشاطات، كالزراعة التي قال فيها عليه الصلاة والسلام: " 
، وهو بهذا يجعل من 6211رقم  ح الجامعصحي "أفضل الكسب بيع مبرور، وعمل الرجل بيديهوالتجارة التي قال فيها: "
العمل السبيل الوحيد للحياة الكريمة التي تبعد الإنسان عن السؤال، وتحفظ له كرامته وشرفه، حيث يقول عليه 
والذي نفسي بيده، لأن يأخذ أحدكم حبله فيحتطب على ظهره خير له من أن يأتي رجلا أعطاه الله الصلاة والسلام: "
ولا فتح عبد باب مسالة الا فتح الله ، كما يقول في نبذ السؤال: "7852سنن النسائي رقم:  "نعهأعطاه أو ممن فضله فسأله  
  2.حسن صحيح "عليه باب فقر
حتوت سيرة الأئمة والعلماء من إيم والسنة النبوية الشريفة، فقد وتبع ا لهذه المكانة الرفيعة للعمل في القرآن الكر    
إني أرى الرجل فيعجبني، الخليفة عمر بن الخطاب رضي الله عنه قال: " ه، ومن ذلك أن  راء والأفعال بشأنالآ
، وبهذا ربط الخليفة عمر كرامة ومكانة الرجل ( عن عمر بن الخطاب)"فـأقول أله حرفه؟ فـإذا قـالوا لا سقط من عيني
 3 بالعمل.
من كان تاجر ا، ومنهم من كان حرفي، ومن  لذلك كان الخلفاء والأئمة والعلماء كلهم يعملون بأيديهم، فمنهم   
 إلخ.… كان مزارع
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 :1ومن خلال ما سبق يمكن أن نستخلص ما يلي
  ؛لم يخلق إلا للعمل العمل ضرب من العبادة والمسلم أن    -1
 العمل شرف وعزه وكرامة، كذلك لم يفرق الإسلام بين العمل الفكري والعضلي،  يرى الإسلام أن   -2
قُْل َهْل يَْستَِوي ﴿:من النصوص التي تشير إلى شرف العلم ومقامه وذلك في قوله تعالى هناك الكثير إلا أن  
 من ناحية أخرى نجد أن   ، 90سورة الزمر الآية  ﴾الَِّذيَن يَْعلَُمو َ َوالَِّذيَن لاَ يَْعلَُمو َ إِنََّما يَتََذكَّ ُر أُولُو الْْلبَاب ِ
 -الأنبياء عليهم السلام شارت إليه السنة النبوية الشريفة أن  أ ع من قدر العمل اليدوي، وذلك ماالإسلام رف
كان العمل والحرفة طريقهم فآدم عليه السلام إحترف الزراعة ونوح عليه السلام التجارة،  -من علو درجاتهم
 وداوود عليه السلام إحترف الحدادة، ومحمد عليه السلام كان راعي ا للغنم.
لأن فيه من المذلة مالا يخفى عن أي إنسان،  ،ضرورة بعبارة صريحة ينهى الإسلام عن التسول لغير -3
َوِلِلَّّ ِ اْلِعزَّ ةُ َولَِرُسولِِه َولِْلُمْؤِمنِيَن ﴿: ويتنافى مع كرامة المؤمن التي وصف الله بها عباده في قوله تعالى
 . 80سورة المنافقون الآية   ﴾ْلُمنَافِقِيَن َلا يَْعلَُمو  ََولَِكنَّ ا
 ل:ــــوم العمــــمفهلثا: اـــــث
ن هتمام الكثير مهذا الأخير با قتصادية، فلقد ُأوِلي  مية العمل كظاهرة إنسانية واجتماعية وابالنظر إلى أه    
عتباره َشك َل منعطف ا هام ا في سواء، وذلك باجتماعية على حٍد قتصادية والإالمفكرين في مختلف المجالات الإ
هناك الكثير من التعاريف التي ُعِرَف بها العمل نظر ا لاختلاف توجهات  لذلك نجد أن   ،اتحياة الأفراد والمجتمع
المفكرين الذين إهتموا بدراسته، وكذا لاختلاف الزوايا التي نظر كل منهم إلى العمل، وفيما يلي بعض من 
 التعاريف التي عرف بها العمل:
العمل هو: "ظاهرة إجتماعية  أن    ssuaoM lecraMيرى عالم الإجتماع والأنتروبولوجيا مارسال مو  
 .2"سي ومنها الإجتماعيشاملة ذات أبعاد متنوعة منها البيولوجي ومنها النف
كان في شكل مهنة أو وظيفة أو حرفة" كما ُيقصد بالعمل "ما يقوم به الإنسان من نشاط إنتاجي سواء   
 .3
 .4لإنجاز شيء معين أو لتحقيق غرض معين" كما ُينظر إلى العمل على أنه "بذل جهد بدني أو عقلي 
ستخدام الفرد لقواه إأكان عقلي ا أم عضلي ا، بمعنى  ء  كما يعبر العمل عن: "الجهد الذي يبذله الإنسان سوا 
 .5المختلفة من أجل تحقيق منفعة"
 .6كما يعرف العمل بأنه "نشاط فردي أو جماعي قصدي وغير فطري لإشباع حاجات الأفراد" 
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العمل بمفهومه الإنساني على أنه: "مجهود إنساني يبذل من أجل إنتاج أو إستعمال أو تبادل ويعرف  
 .1المنفعة، وهو نشاط ضروري لما يترتب عليه من منفعة عامة أو خاصة للإنسان"
كما عرف العمل بأنه: "نشاط يحدث في ظل ظروف يوجد فيها مطالب مادي ة، فيما يتعلق بالزمان  
المجهود فيه موجه ا لإنتاج سلع وخدمات"والمكان ويكون 
 .2
ي يتسبب في إضافة عائد إقتصادي كما عرف العمل من جانبه الإقتصادي بأنه: "نشاط إقتصاد 
كان بشكل مباشر نقدي أو عيني أو غير مباشر دون أجر" جتماعي للأسرة سواء  وا
 .3
نسان عن وعي وقصد من أجل كما يعرف العمل من جانبه الإقتصادي بأنه: "النشاط الذي يبذله الإ 
الحصول على منفعة إقتصادية، أي أنه يؤدي إلى إنتاج الأشياء التي تشبع الحاجات البشرية أو الأشياء 
التعريف الإقتصادي للعمل يحصر العمل بذلك النشاط الذي  والملاحظ أن   ،4التي لها قيمة إستغلالية"
ع والخدمات التي من الممكن تقييمها وتسويقها، بحيث لإنتاج البضائي الموجه يدخل في حدود الإنتاج، أ
 يحقق للقائم به دخلا  بالمعنى العام.
العمل يتضمن عناصر ثلاث هي: من خلال التعاريف السابقة للعمل نستنتج أن  
 5 
 ذاته وهو النشاط الهادف للإنسان؛ العمل -1
 ة بمختلف صورها وأشكالها؛ئة طبيعيوهي ما يحيط بالإنسان من بي ،موضوع العمل أو مادة العمل  -2
وسائل وأدوات العمل وهي الأدوات التي يتمكن من خلالها الإنسان من إنجاز العمل وتتطور تلك   -3
 الأدوات مع تقدم النشاط الإنتاجي للإنسان.
عتباره بالدرجة الأولى التأكيد عليه في تعريف العمل هو اأهم ما يستحق ، أن  من خلال ما سبق يمكن القول    
د ا يتم بذله في إطار ممارسة نشاط معين، ولا يمكن التغاضي تبع ا لذلك عن ضرورة رصد الهدف الذي يبذل جه
 ذلك النشاط  والجهد من أجله مادي ا كان ذلك الهدف أو غير مادي.
 ه:ــامـــل المرأة وأقســـوم عمـــمفه :اا ـــــرابع
لنظر إلى الأهمية المترتبة عليه على مستوى المرأة ذاتها، يعتبر العمل نقطة تحول في مسار المرأة، وذلك با    
حيث أكسبها قيمة كفرد له كيان ودور فعال، بالإضافة إلى أهميته بالنسبة للمجتمع وذلك بعوائده الإقتصادية، 
 وبالنظر إلى هذه الأهمية يمكننا تعريف عمل المرأة على أنه: "كل فعل أو جهد بدني أو فكري تبذله المرأة في
                                                 
 المجلد، مجلة علوم وفنون، مصر، إدراك المرأة لُقوقها المشروعة وعلَقتها باستقرار الْسريوفاء صالح مصطفى الصفتي، سماح محمد سعيد طه،  - 1
 .341ص ،1102، أفريل 2العدد، 32
، دراسة ميدانية على عينة من النساء المعيلات في التمكين الإجتماعي والإقصادي للمرأة المعيلة بين الواقع والمأمولمنى محمود كمال الدين مدحت،  - 2
 .81، ص7002، ، مصر"قدمت ضمن فعاليات المؤتمر السنوي الرابع حول "محو أمية المرأة العربية مشكلات وحلول ورقة بحثية أسر حضرية، 
 .81، ص المرجع نفسه - 3
 .10ص مرجع سابق،محمد الدسق،   - 4
، 21 المجلد، مجلة كلية التربية، الإسكندرية، مصر، المرأة السعودية بين التعليم والعمل في قطاع الخدماِ الصُيةسمير محمود عباس قطاف،    - 5
 .70، ص1002، 1العدد




، وهذا التعريف ينطلق من 1سبيل الإمتهان لذلك العمل أو غيره، لتحقيق منافع لنفسها أو لأسرتها أو للمجتمع"
 عناصر عمل المرأة والمتمثلة في:
ساس وهو العنصر الأ فكريا   أو جهدا   أكان جهد ا بدنيا   أن يكون هناك جهد مبذول سواء   العنصر الأول: -
 لتحقيق العمل.
أن يكون هذا الجهد لتحقيق منفعة للفرد أو للمجتمع، حتى يعتبر الجهد المبذول جهد ا  العنصر الثاني: -
 نافع ا ومفيد ا إجتماعيًّا وا  قتصاديًّا.
كما يمكن تعريفه على أنه: "إلتحاق المرأة بأحد مراكز العمل الحكومية منها أو الخاصة في أوقات محددة باليوم  
  2حدد قابل للزيادة".أو الأسبوع نظير مبلغ مالي معين وم
 3 وينقسم عمل المرأة إلى قسمين إثنين:
شؤون المنزل ومتطلباته بعمل المرأة يكون ضمن أسرتها، من حيث القيام  أي أن   ل المنزل:ــالعمل داخ -1
 ومن الجدير بالذكر أن   ،وتربية الأبناء، والعناية بالزوج، وكل ما يتطلب ذلك من رعاية لشؤون الأسرة
 أجر مادي. في هذه الحالة يتم دون عمل المرأة
ويقصد به العمل الذي تقوم به المرأة خارج المنزل، ويكون مقابل أجر، تتقاضاه  ارج المنزل:ــالعمل خ  -2
 نتيجة عملها خارج بيتها.
  .ائص العملــــاني: خصــــرع الثـــالف
بالخصائص التالية:العمل يمتاز  إنطلاق ا من التعاريف السابقة الذكر للعمل، نستنتج أن  
 4 
وهذه الخاصية لا تعني  ،وا  رادي من الإنسان نشاط واع  يتميز العمل كعنصر من عناصر الإنتاج بأنه:  - أ
 إنعدام وجود قيود على العامل سواء  أكانت هذه القيود إقتصادية أو قانونية؛ 
والخدمات التي تشبع فالعمل يتم بقصد إنتاج السلع  ،إلى خلق المنافع (هادف) غائيالعمل هو مجهود  - ب
يدخل هذا لا  حاجات الإنسان، وهذا هو العائد أو المكسب من العمل، أما إذا انتفى هذا الشرط فإن  
 ضمن المعنى الإقتصادي للعمل؛
أصبح العمل  العمل هو نشاط هادف، وموجه للحصول على أشياء تشبع حاجات إنسانية ومن ثم   بما أن   - ت
اني، وا  ذا كان العمل هو الشرط الضروري من أجل الوجود الإنساني، هو الشرط الضروري للوجود الإنس
، أي أنه نشاط جمعي موجه لإنتاج أشياء جماعي واجتماعيفإنه أيض  ا ليس نشاط  فردي ا وا  نما هو نشاط 
تشبع الحاجات الإنسانية وبهذا المعنى أصبح العمل هو الشرط الطبيعي والجمعي للوجود الإجتماعي، 
 ؛صية الإجتماعية للعملهذه هي الخاو 
                                                 
منتدى دور المرأة المسلمة في ورقة بحثية قدمت ضمن فعاليات ، مرُكزاِ الإسلَمية لدور المرأة في التنمية الإداريةالأحمد الصادق البشير الشايب،   - 1
 .88، ص 1102سلطنة عمان، أكتوبر ، التنمية الإدارية 
المؤتمر الدولي حول  قدمت ضمن فعالياتبحثية  ة، ورقأثر عمل المرأة خارج البيت على إستقرار بيت الزوجية، ماليزيا نموذجافريدة صادق زوزو،  - 2
 .20، ص4002/40 /22-12جامعة الشارقة، الإمارات العربية المتحدة،  ظاهرة الطلَق: الْسباب، الآثار، العلَج"،"
 .82، ص5002، 1العدد، 20، مجلة جامعة الخليل للبحوث، فلسطين، المجلدحقوق المرأة بين الْقه والقانوَمحمد علي الصليبي،   - 3
 غير منشورة)( ، أطروحة دكتوراه علومعلَقة العمل والتعلم الثقافي بالمؤسسة الصناعية الجزائرية دراسة ميدانية بمركز أسميدل، عنابةة، نيغريب م  - 4
 .21، ص7002/ 6002السنة الجامعية  –في علم الإجتماع، جامعة منتوري قسنطينة 




د مصدر إرهاق وتعب للفرد، إلا أنه من العمل مثلما يع   للعمل خاصية أخرى تتمثل في أن   أن   كما  - ث
 .د مصدر متعة للفرد، وذلك لكونه وسيلة يستطيع من خلالها الفرد إشباع حاجته المتزايدةناحية أخرى يع  
 املة:ــــرأة العــوم المــــالث: مفهـــــرع الثــــالف
كما حظى مفهوم العمل باهتمام متزايد من قبل المفكرين، الأمر كذلك بالنسبة لمفهوم المرأة العاملة، فلقد     
إلخ، وفيما يلي عرض لما … الكثير من الباحثين في شتى المجالات الإجتماعية والنفسية ا  من قبلعرف إهتمام
 ورد من تعاريف تتعلق بالمرأة العاملة:
التي تعمل خارج المنزل وتحصل على أجر مادي  ةأالمر  " المرأة العاملة على أنها "هي2891آدم ف "عر      
 .1وتقوم في نفس الوقت بأدوارها الأخرى كزوجة وأم إلى جانب دورها كعاملة أو موظفة" ،مقابل عملها
 على الرغم من أن  ، 2خلا "كما عرفت المرأة العاملة على أنها: "المرأة التي تعمل بشكل منتظم في عمل يدر د   
(عملها في بيتها لخدمة زوجها أو أولادها) ضمن تعريف المرأة  احثين يدرجون عمل المرأة المنزليبعض الب
 العاملة، بوصفه يدخل ضمن معنى العمل.
وية كما ينظر آخرون إلى المرأة العاملة على أنها: "المرأة المتعلمة التي لا يقل مؤهلها العلمي عن الثان    
جر مادي العامة، وهي التي تعمل بأي وظيفة خارج البيت لفترة تزيد عن خمس ساعات يومي ا، وتحصل على أ
  .3وتقوم بنفس الوقت بدورها كزوجة وأم رغم الإجهاد والإرهاق النفسي والجسمي الذي تسبب لها" مقابل عملها،
لمفهوم المرأة العاملة غير إنتظام العمل  من خلال هذا التعريف يتضح لنا أنه تم إضافة بعدين آخرين    
المؤهل العلمي، بالإضافة إلى أنه  شترط أيضا  تعريف أضاف بعد التعليم للمرأة واهذا ال والمقابل النقدي، نجد أن  
ثنين ربة إهذا إلى جانب قيامها بدورين  ساعات، 5شترط فيه أن لا يقل عن دد الوقت المستغرق لعمل المرأة واح
 ة وهذا ما ورد في التعريفين السابقين لمفهوم المرأة العاملة.بيت وموظف
كما تعرف المرأة العاملة بأنها: "المرأة التي تتحمل مسؤولية مزدوجة في أدائها لمهنتين رئيسيتين في حياتها،     
 .4"الأولى دور ربة البيت داخل أسرتها والثانية الخروج إلى العمل قصد تغطية حاجيات الأسرة
طفال إثنين فأكثر، ويتراوح سنهم ما بين سنتين لديها من الأالمرأة المتعلمة والتي كما عرفت المرأة بأنها: "    
حكوميًّا منتظم  ا تتقاضى منه الأجر وتبعد عن منزلها وأطفالها مدة لا تقل عن سبع  وست سنوات وتعمل عملا  
شتراط صفة التعليم في المرأة العاملة، إلا أنه اتعريف يشترك مع التعريف السابق بهذا ال ،5ساعات في اليوم"
أضاف بعد ا آخر ا يتمثل في وجود الأطفال الذين لا يقل عددهم عن طفلين ويتراوح سنهم بين سنتين وست 
 سنوات، كما أنه حدد مجال عملها في العمل الحكومي المنتظم.
                                                 
، 01المجلد ، مجلة رسالة الخليج العربي، السعودية، والتربوي لعمل المرأة على شخصية الطْل العربيالْثر السيكولوجي السيد أحمد المخزنجي،   - 1
 .51، ص 0991، 43العدد 
، 2102، أفريل 2، العدد 11، مجلة دراسات عربية في علم النفس، مصر، المجلد العمل، دراسة وصْيةالعنف ضد المرأة في أماكن محمد سعد محمد،   - 2
 .043ص 
، مجلة مركز الْرق بين مْهوم الذاِ لدى عينة من أبناء الْمهاِ العاملَِ وغير العاملَِ في الْردَمحمد أحمد صوالحة، أحمد يوسف قواسمة،   - 3
 .222، ص 4991، 40، العدد 3المجلد البحوث التربيوية بجامعة قطر، قطر، 
 .011)، ص 8991لنهضة العربية للطباعة، مصر، ، (دار اسيكولوجية المرأةكاميليا إبراهيم عبد الفتاح،   - 4
، دراسة مقارنة للتوافق النْسي الإجتماعي لدى أبناء العاملَِ وغير العاملَِ في المؤسساِ الخاصة في مدينة غزةأماني حمدى شحادة الكحلوت،   - 5
 .55، ص 1102/ 0102لجامعية، فلسطين، السنة ا –غير منشورة) في علم النفس، الجامعة الإسلامية غزة (ماجستير رسالة




ا ما بين العشرين والخامسة والعشرين والتي حصلت كما عرفت المرأة العاملة بأنها: "المرأة التي يتراوح عمره     
لى العمل بعد إنهاء تعليمها والتي سوف ن تخرج إعلى قسط من التعليم المتوسط أو الجامعي والتي يتوقع منها أ
ا آخر للمرأة وهذا التعريف يضيف بعد   ،1تساهم في نهضة المجتمع وتتحمل مسؤولية الإنفاق على نفسها"
 سنة، إلى جانب أن   52-02رط في المرأة العاملة إلى جانب تعليمها، أن يتراوح عمرها بين: شتالعاملة، حيث ا
 كز على أهمية عمل المرأة بالنسبة للمجتمع وبالنسبة إليها كإمرأة.هذا التعريف ر  
م في إلى جانب ما سبق من تعاريف للمرأة العاملة، فلقد عرفت كذلك بأنها: "المرأة التي تعمل بشكل منتظ    
كان عملها في القطاع الرسمي أو غير الرسمي في الحضر أو الريف"، وهذا التعريف  دخلا ، سواء   ر ُعمل يد  
آخر وهو مجال عمل المرأة المتمثل في القطاع الرسمي أو غير الرسمي، وذلك  أضاف على بقية التعاريف بعدا  
 كانت في الحضر أو الريف. على إختلاف مكان إقامتها سواء  
بأكثر من دور، دورها  مقو تمتطلبات العصر الحديث، فرضت على المرأة أن  وفي الأخير يمكن القول أن      
 في رعاية الأولاد وا  دارة شؤون البيت، وكذلك كموظفة.
 .ضـــول والرفـــرأة من القبــل المـــالية عمـــاني: إشكـــــالمطلب الث
قتصادي على الصعيد الإار ـــــلما يترتب عليه من آث لك نظرا  سان، وذيحتل العمل أهمية كبيرة بالنسبة للإن     
لدخول إلى معترك سوق ل لهذه المزايا، فلقد سعت جاهدة  اك المرأة ر لإد ونظرا   ،جتماعي وحتى الذاتي للفردوالإ
في مختلف أطوار العلمية العمل، ولقد ساعدها على ذلك إرتفاع نسبة تعليمها، والدليل على ذلك إثباتها لكفاءتها 
سمحت لها باقتحام مجالات عمل و هذه الأخيرة التي كانت سبب ا مهم ا في الرفع من كفاءتها المهنية، التعليم، 
لى س الوقت الوصول ولو بنسبة ضعيفة إستطاعت في نفا على الرجال، كما اكثيرة، كانت في السابق حكر  
الدولة أو على مستوى مؤسساتها الإقتصادية، لما تتمتع به على مستوى أجهزة  العديد من الناصب القيادية سواء  
 .2 بتكارأة من حب للعمل وروح للتجديد والإالمر 
اليوم وأكثر من أي  سوق العمل، باتدخولها إلى  المرأة تشكل نصف المجتمع، كما أن   وبالنظر إلى أن      
في أعمال  ومحصورا   انه معطلا  وقت مضى حتمية يفرضها تطور أي مجتمع لا يرضى أن يظل جهد نصف سك
لى إ قضية عمل المرأة ما زالت بين مد وجزر، هناك من يؤيد دخولها مجال العمل ويسعى المنزل، ومع ذلك فإن  
لى بقاءها حبيسة الجدران ولا يرى أهمية لعملها، وهنالك ما اتها، وهنالك بالمقابل من يدعوا إالإستفادة من طاق
ومن خلال هذا المطلب سنحاول التطرق إلى مختلف الإتجاهات حول ل والرفض، وسط بين القبو يقف موقف ال
 عمل المرأة. 
                                                 
كْاءة الذاِ العامة المدركة كمتغير معدل للعلَقة بين حياة العمل والإحتراف النْسي لدى عينة من النساء منال زكريا حسين، محمد سعد محمد،   - 1
 .402، ص 0102، أفريل 20، العدد 02مجلد ال، مجلة دراسات نفسية، مصر، العاملَِ
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وُيمثل تفكير أقلية إجتماعية تطالب بفتح الأبواب أمام المرأة للتعليم  : المؤيد لخروج المرأة للعمل:اه الأولـــــتجالإ 
ية والإجتماعية والسياسية، وذلك من كون والعمل ومساواتها في الحقوق مع الرجل في جميع المجالات الإقتصاد
.على تحمل المسؤولية المرأة إنسان قادر على العمل والإبداع وقادر  أن  
 1 
بد منها في هذا عمل المرأة أصبح ضرورة إجتماعية واقتصادية بحتة لا اه أن  جكما يرى أصحاب هذا الإت   
 .2ة من لوازم التمدن، حيث أصبح عملها ضرورة من ضروريات الحضارة ولازمالعصر
وبالتالي لها مساهمتها في تطوير المجتمع وتقدمه ومن حقها أن تعمل  ،المرأة تمثل نصف المجتمع كما أن     
، ففي بقائها في البيت تعطيل لقدراتها وا  مكانياتها قابعة في المنزل ولا يمكن جعلها ،3في جميع المجالات
من إستثمار طاقات  ن النهوض بمستوى العمل والإنتاج، لذلك لابد  نفسها ع عطيل للأمةوطاقاتها، وبهذا فهو ت
 قتصادي للمجتمع.التقدم وتحقيق النمو الإ ستفادة منها في دفعي المجتمع والإالمرأة ف
يدعوا هذا الإتجاه إلى المساواة الكاملة والمطلقة بين الرجل والمرأة في جميع الحقوق والواجبات، ومن  كما    
 .4وق الحق في العملأهم تلك الحق
كما يعلل أصحاب هذا الإتجاه تأييدهم الكامل لخروج المرأة للعمل في جميع المجالات بدون قيد أو شرط     
 5 إنطلاق ا من عدة مبررات نذكر منها:
يعولها ويعول  فر لها دخلا  عمل المرأة يمتص حجم كبير من معدل البطالة لدى فئة النساء، كما يو  أن   -1
 أسرتها؛
 إلخ؛… ليم، التوليد، أمراض النساءناك حاجة ماسة للمجتمع للمرأة في مجالات عمل كثيرة منها: التعه  -2
إلى كونه  تساع نطاق معارفها وخبراتها، كما أنه يصقل مهارتها، إضافة  إعمل المرأة يؤدي إلى  أن    -3
ن، مما يزيد من لييكسبها العديد من مهارات التعامل مع الزملاء والمرؤوسين، ومع مختلف المتعام
 ي للمرأة؛جتماعالنضج النفسي والإ
تأمين  :عمل المرأة يساعدها على تحقيق العديد من المزايا الإقتصادية المتمثلة في إلى جانب أن   -4
 :لإجتماعية والنفسية المتمثلة فيالحاجات اليومية من خلال الدخل الذي يدره العمل، إضافة إلى المزايا ا
سعى إليه من خلال تحقيق طموحاتها كضرورة للحصول على مكانة إجتماعية، حترام الذات الذي تإ
 الإنتاج وتقديم شيء مفيد للمجتمع؛وذلك من خلال الشعور بالمسؤولية والقدرة على 
                                                 
، مجلة شؤون إجتماعية، الإمارات العربية المتحدة، الشواخص الإجتماعية لوضعية المرأة الإغترابية في الوطن العربيمهاز مخلوف، علي وطفة،   - 1
 .441، ص 8991، خريف 55لعدد ، ا41المجلد 
"، مجلة مستقبل التربية العربية، مصر، المجلد الآثار التربوية المترُبة عن خروج المرأة السعودية للعمل "دراسة ميدانيةآمال بنت مصلح رمضان،   - 2
 .051، ص 6002، 04، العدد 21
، شتاء 69، العدد 42الإمارات العربية المتحدة، المجلد ،، مجلة شؤون إجتماعية عمل المرأة الإماراُية، المشكلة والإُجاهعدلي محمود السمري،   - 3
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، 10، العدد 32الكويت، المجلد  –، مجلة العلوم الإجتماعية إُجاهاِ طالباِ جامعة الملك فيصل نُو عمل المرأة السعوديةعلي عبد عزيز عبد القادر،   - 4
 .541، ص 5991
بحث مقدم في ختام أعمال الورشة الإقليمية حول الحقوق  الُقوق الإقتصادية والإجتماعية والثقافية للمرأة في الدول المغاربية، حفيظة شاكر،  - 5
دة ، برعاية منظمة الأمم المتح5002/11/32-21الإقتصادية والإجتماعية والثقافية للمرأة في بلدان المغرب العربي المنعقدة بمدينة تونس ، خلال الفترة 
 .581للتربية والعلوم الثقافية والمنظمة الإسلامية للتربية والعلوم الثقافية، ص 




العمل يزيد من الوعي  عمل المرأة ينمي فيها الإحساس بالقيم الإجتماعية، إضافة إلى أن   كما أن   -5
ن خلال تعاملها مع مختلف فئات المجتمع، سواء  أكانوا متعاملين، أو رؤساء وذلك م ،الإجتماعي للمرأة
 1 ؛أو مرؤوسين
لذي يرى في المرأة كائن ضعيف وهو الإتجاه ا ل:ـــرأة للعمـروج المـــارض لخـــاه المعــــتجاني: الإ ــــاه الثـــالإتج
عمل المرأة خارج  لك فإن  ، ووقف ا لذهو الزوجةو ا وعقلا  ويحصر وظيفتها في القيام بعمل أساسي واحد ألا جسم  
ختلاطها بالرجل أمر غير مرغوب فيه، وا  ذا قدر لها العمل فلا بد لها أن تعمل في الريف في حقل المنزل وا
عتراضهم لعمل المرأة . وينطلق توجه هذه الفئة في ا2زوجها أو أبيها أو أسرتها، رغم قساوة هذا العمل هناك
وظيفة المرأة الأساسية ورسالتها الحقيقية  التي ترى بأن   ،شبثهم بالعادات والتقاليد الإجتماعيةخارج البيت، من ت
في حين  ،إدارة شؤون البيت هي وظيفة المرأة وفق ا لهذا الإتجاه فإن  و  عليه، و هافي الحياة تتلخص في تفرغها لبيت
 .3يخرج الرجل للعمل خارج البيت لإعالة أسرته
 الإتجاه موقفهم بالأسباب التالية:ويعلل أصحاب هذا 
 4 ؛المرأة لا تصلح لغير النسل وتربية الأولاد  -1
؛اختلاطها بالرجل في الأعمال الخارجية مصدر للعيب والعار وفساد الأخلاق أن    -2
 5 
؛تعوقها عن العمل خارج المنزل الوظائف الفسيولوجية للمرأة أن    -3
 6 
أنه في الوقت نفسه  لها ولمجتمعها منافع إقتصادية، إلا   خروج المرأة للعمل خارج منزلها يحقق أن    -4
يحمل بين طياته ضرر ا إجتماعي ا يفوق تلك المنفعة والمصلحة الإقتصادية، لما يسببه من الإنحلال 
 7 ؛الأخلاقي والتفكك الأسري
ئها خروجها للعمل يضعف من عطا عمل المرأة خارج البيت يؤدي إلى خلل في تركيب الأسرة، كما أن   -5
وذلك نظر ا لقيامها بدورين: دورها كموظفة في العمل ودورها كزوجة وأم داخل المنزل، وهذا ما يؤثر على 
 8 ؛رها كزوجة وأمأداء المرأة العاملة لأدوا
يصاحب عمل المرأة حصول العديد من التوترات والمشادات حول من الذي يقوم بالإنفاق على الأسرة،  -6
 9؛نخفاض نسبة المواليد وظهور الإنحراف الخلقي لدى الأطفالالطلاق وادي إلى زيادة حالات مما يؤ 
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مال التي لا تتناسب ودخول المرأة بعض الأع ،ختصاص الزوج والرجل وحدهالعمل الخارجي من ا أن    -7
 .1د أثر على الكفاءة المنتظرة منهاتها وقدراتها على العمل قاستعدادمع طبيعتها وا
  التوسط أو الموازنة بين الأمرين:الث: ـــــاه الثـــالإتج 
على أن يكون  ،يمثل هذا الإتجاه رأي الغالبية من الرجال والنساء، حيث يرى وجوب خروج المرأة للعمل    
هذا الإتجاه المرأة منسوبة للرجل وا  لى  يق ِب  وتعاليم الدين الإسلامي، حيث ي ُ سائدةعملها لا يتعارض مع التقاليد ال
أب ا أم زوج  ا أم أخ  ا، كما يعترف أصحاب هذا الإتجاه بحق العمل، ولكن في نطاق وظائف  رعايته سواء  أكان
تنسجم وطبيعة المرأة مثل التعليم والتمريض والخياطة، وذلك لما يترتب على هذه الأعمال من دخل يحسن  معينة
 .2من الأوضاع الأسرية للمرأة العاملة
ائف حافز ا للتخلص من التبعية والتخلي عن الزواج والأمومة في حين بعض النساء وجدن في هذه الوظ    
المرأة العاملة اليوم تجد نفسها تواجه صراع  لذلك فإن  مل والإستغراق في العمل الخارجي، والإقبال كلية على الع
ين هذين المرأة اليوم مطالبة بالتوفيق ب للأدوار بين عملها كموظفة وأم وزوجة وربة بيت، لذلك يمكن القول أن  
ها من زاوية ومنظار ومن هذا المنطلق ينظر أصحاب هذا الإتجاه إلى موضوع عمل المرأة وخروج ،3الدورين
العمل حق  لذلك يقر أصحاب هذا الإتجاه بأن   ،4يجمع بين العمل والحفاظ على القواعد الشرعية الإسلام الذي
 تتصادم مع القيم الإسلامية، لذلك يختلف ثتها، ولاكن في مجالات التي تتناسب مع أنو ضروري للمرأة، ول
أصحاب هذا الإتجاه عن الإتجاهين السابقين، فهم يرون أن التوسط هو خير الأمور، فلا إفراط ولا تفريط، حيث 
يجوز للمرأة وفق لهذا الإتجاه أن تعمل بشرط إلتزامها بضوابط معينة تحفظ للمجتمع الإسلامي كيانه وتماسكه 
 ومن الشروط والضوابط التي رآها أصحاب هذا الإتجاه ما يلي: ،وأحواله وتتناسب مع ظروفه
 توفيق بين العمل في البيت وخارجه؛يجب توفير المناخ والوسائل المريحة أمام المرأة العاملة لل -1
لا بد أن يكون عمل المرأة متفق ا مع تكوينها الجسمي والنفسي، وأن تؤدي العمل في المكان الآمن   -2
 ؛5ناسب الملائم، وبالأسلوب الذي يحفظ كرامتهاوالوقت الم
ومن ثم تكون النتيجة  ،حاجة المجتمع إلى عملها فلا تتقلد وظائف لا يحتاج إليها المجتمع يأن تقتض -3
ضياع  ا للوقت وا  هدار للجهد والطاقة على حساب بيتها وأسرتها ولا مردود لعملها
 ؛6
 ؛7موافقة ولي أمرها أيًّا كان عملها -4
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عمل المرأة في أي مجتمع مسلم يرتبط بمتغيرات منها ن القول أن  لذلك يمك
 :1
 ؛تكوين المرأة وطبيعته -
 جة المرأة للعمل؛حا -
 والإقتصادية؛ظروفها الإجتماعية  -
 وتقاليده؛ ت المجتمعآداب وقيم ومبادئ الإسلام وعادا -
 ؛ة المجتمعوفي تنمي نمو الوعي عند المرأة وتنامي ثقافتها الإجتماعية وا  دراكها لدورها في الأسرة -
التغيرات الجارية في مجتمعاتنا تدعو إلى ضرورة إدماج المرأة ومشاركتها  ومن خلال ما سبق يمكن القول بأن    
وا  نما هي  ،جتماعية وهي ليست مظهر ا من المظاهر السطحية لتحديث المجتمعقتصادية والإفعالة في التنمية الإال
 ير الإنسان أكان رجلا  أو إمرأة.ر عملية تطور حضاري خلاق ومبدع لتح
النظرة الإجتماعية لعمل المرأة تتحدد وفق ا لأبعاد ثلاث هي كالتالي: وكخلاصة لما سبق يمكن القول بأن  
 2 
: تساهم المفاهيم الدينية المستمدة من القرآن والسنة النبوية الشريفة في تشكيل قيم وتصرفات البعد الديني-1
المجتمع ليس فقط عمل  حيث يتم الحكم على مختلف ظواهر ،م الإجتماعية والشخصيةوسلوك الأفراد وعلاقاته
مت المرأة أحسن تكريم بأن جعلت من وظيفة المرأة الأساسية ستناد إلى الشريعة الإسلامية التي كر  بالإالمرأة، 
 ريعة الإسلامية.بناء النشئ الصالح، إلا أنها إعترفت لها بحق العمل ولكن بما يراعي آداب وتعاليم الش
تي دفعت بالمرأة يشكل الوضع الإقتصادي السائد في المجتمع، أحد أهم العوامل ال (الإقتصادي):البعد المادي-2
نتشار البطالة، والإرتفاع المستمر في أسعار المواد الغذائية، بالإضافة إلى محدودية دخل للخروج للعمل، فا
 العمل، لتأمين دخل يوفر لها العيش الكريم، لذلك يرى الكثيرين بأن  الأسرة، كلها عوامل زجت بالمرأة إلى سوق 
 لذلك لم يعد عمل المرأة يلقى المعارضة السابقة. ،رورة إقتصادية في حد ذاتهبات اليوم ضعمل المرأة 
على الرغم من الآثار السلبية المترتبة على عمل المرأة من حرمان للأطفال من رعاية  لبعد الجتماعي:ا-3
خروج المرأة للعمل يكتسب بعد ا إجتماعي ا هام ا  الدتهم، بالإضافة إلى ظهور العديد من المشاكل الأسرية، إلا أن  و 
ار التي تقوم بها في العديد من دو إذ ساهم في تعزيز دور المرأة في المجتمع، وذلك من خلال مختلف الأ
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 .رأةــل المــرة في عمـــل المؤثـــوامــالث: العـــطلب الثـــالم
الثابت الوحيد، جعلهم أكثر وعيًّا لضرورة الإستثمار في هو التغيير  إدراك المؤسسات إلى أن   لا شك أن      
المؤسسة وليدة المحيط الذي  اعتبار أن  الموارد البشرية باعتبارها حجر الزاوية لمواجهة هذه التغيرات، وعلى 
تعمل فيه، تحول الإهتمام إلى دراسة المتغيرات البيئية على أداء المؤسسات، بهدف تحقيق البقاء والنمو 
النظرة إلى المرأة ودورها في  والإستمرار للمؤسسات، وا  ذا قبلنا بالحقيقة الإدارية السابقة، فإننا بالتبعية نقبل أن  
العديد من مجالات العمل التي كانت محظورة في  عبر الزمن، والدليل على هذا أن   ت، قد تغير مجال الأعمال
 .أةوقت ما، أصبحت الآن مفتوحة على مصرعيها أمام المر 
التقدم الذي أحرزته المرأة في مجال العمل لم يتحقق من خلال الجهود الفردية للمرأة ورغبتها في  غير أن     
ا  نما كانت نتاج لتفاعل العديد من العوامل، ومحصلة للعديد من التغيرات الحاصلة في بيئة الخروج إلى العمل، و 
 الأعمال، وفيما يلي أهم العوامل التي أثرت على المرأة العاملة:
لقد ساهمت العديد من العوامل الإجتماعية في التأثير على عمل المرأة ومن أبرز  العوامل الإجتماعية:  -1
 ي:هذه العوامل ما يل
 التعليم والتأهيل: -1-1
لقد كان للمرأة في الفترات الماضية النصيب الأكبر من الجهل والأمية، ولكن مع بروز الدور التنموي         
 المتوسط، والثانوي، وحتى ،إتجهت جميع الدول إلى الإهتمام بتعليم الفتيات في جميع الأطوار الإبتدائي ،للمرأة
حيث ساهم تعليم المرأة ، 1تساع المجال أمام المرأة للعمل خارج المنزلا على الجامعي، مما انعكس إيجابا  
لاف مستواها التعليمي، ختزاد من فرص وصول المرأة للعمل، باوتأهيلها في فسح المجال أمامها للعمل، كما 
معظم المهن تتطلب مستويات معينة من التعليم الأكاديمي أو الفني عتبار أن  وذلك على ا
ور الذي التط ماف، 2
للتطور الحاصل في مستواها  نعاكسا  والنشاط الإقتصادي إلا انلمسه في نوعية ومستوى ممارسة المرأة للعمل 
  .التعليمي
التعليم يلعب دور ا أساسي ا في توجيه المرأة إلى العمل في قطاع دون الآخر، مع  ن  أذلك،  هذا إلى جانب     
متعلمة للعمل في القطاعات الإقتصادية المختلفة، يرتبط بأسلوب الإنتاج جذب المرأة ال الأخذ بعين الإعتبار أن  
وأيض  ا بمستوى تطور المجتمع ودرجة ثقافته وتقبله لعمل  ،الإقتصادي للمجتمع، وبمستوى تطور القطاع نفسه
 .3المرأة في قطاع دون الآخر
                                                 
(غير  ، رسالة ماجستيرالوظيْي لدى المرأة العاملة في مؤسساِ السلطة الوطنية الْلسطينية في قطاع غزة قالإحتراأماني بسام سعيد الجمل،   - 1
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فلقد أثبتت العديد  ،توى توقعاتها في الحياةالتعليم والتدريب يزيد من مكانة المرأة ويرفع من مس إلى جانب أن     
تحصل عليه مساهمة المرأة في النشاط الإقتصادي ترتفع بإرتفاع المؤهل العلمي الذي  من الدارسات إلى أن  
 .1المرأة
يتجه سن الزواج في معظم الدول العربية إلى التصاعد، وذلك نظر ا  إرتفاع معدل سن الزواج للفتيات: -2-1
ذلك يسهم في توجه المرأة  الفتيات يفضلن الزواج بعد الإنتهاء من الدراسة الجامعية، وبالتالي فإن  لأن غالبية 
 .2نحو العمل خارج البيت
نسبة معتبرة من النساء يفضلن التقليل  أن  خير، حيث ثر هذا الأأن نلمس أويمكن  الخصوبة (الإنجاب):-3-1
تفضلن التوقف عن العمل في حالة الإنجاب، لذلك يعتبر  نسبة منهن من الإنجاب في وجود العمل، كما أن  
عامل الخصوبة (الإنجاب)  لذلك يمكن القول أن   ،3الإنجاب عامل مؤثر في نسبة دخول المرأة لمجال العمل
 يؤثر على مشاركة المرأة في العمل.
ل النسائية من خصوصية كتسي أهمية تحليل تغيرات التركيب العمري لقوة العمت التركيب العمري للمرأة: -4-1
تحليل هذه  عتبار أن  ا العمري من جهة أخرى، وذلك على اقوة العمل النسائية من جهة ومن خصوصية تركيبه
التغيرات يلقي الضوء على كوامن المؤثرات التي تنعكس على كل فئة عمرية في قوة العمل، وما يتطلبه ذلك من 
ة للعمل بشكل متوازن مع مسؤولياتها تجاه أسرتها من ناحية معالجات تأتي في إطار إستراتيجية جذب المرأ
 .4ومتطلبات إعدادها وتأهيلها للقيام بمسؤولياتها تجاه عملية التنمية من ناحية أخرى
جتماعي الذي تعيشه، حيث إلى عملها من الواقع النفسي والإ تنبع نظرة المرأة نظرة المرأة إلى عملها: -5-1
وفر فرص العمل للكثيرات من النساء القادرات على آداء العمل، إلا أنهن يفضلن البقاء نجد أنه على الرغم من ت
نظرة المرأة للعمل تتأثر إلى حد كبير بنظرة المجتمع لعملها، بوجه عام، ففي  في البيت والعناية بالأسرة، كما أن  
سرة، وبالتالي لا تكون المرأة الرجل هو المسؤول عن إعالة الأ المجتمع العربي على سبيل المثال، نجد أن  
عتبارها "تعبر عن لى عامل التنشئة الإجتماعية على ا، بالإضافة إ5مضطرة للعمل إلا في ظروف إستثنائية قاهرة
ن"، كما أنها تعبر عن "أنماط تعامل يجتماعيعملية تحويل أبنائهم إلى أفراد إ الطرق المتبعة من قبل الوالدين في
دء ا بالعائلة وانتهاء  بالمؤسسات الدينية مع أبناء المجتمع بهدف توجيه سلوكهم وفق ا المؤسسات الإجتماعية ب
 عنه.  او تبعدههذه الأخيرة التي تعمل على توجيه المرأة نحو العمل أ ،6لتوجهات المجتمع وثقافته وحضارته"
ج البيت، كلما تحسنت الصورة لذلك يمكن القول أنه، كلما تغيرت القيم الإجتماعية بالنسبة لعمل المرأة خار   
 الذهنية للمرأة في العمل، وبالتالي تزيد نسبة تشغيل البناء في مجال العمل.
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من الإيمان بالدور الذي تلعبه المرأة في تنمية المجتمع، فلقد عمدت  نطلاقا  إ تشريعات وقوانين العمل: -6-1
تعطي للمرأة كافة حقوقها الإقتصادية مثلها مثل  على سن القوانين التي ،ول الغربية والعربية على حد سواءالد
الرجل، حيث فتحت أبواب العمل على مصرعيها أمام المرأة في جميع المجالات، ورغم عدم ممارستها لبعض 
هو نتيجة موقف إجتماعي معين أبعد المرأة عن هذا  ذلك ليس نتيجة مانع قانوني، بقدر ما الأعمال، إلا أن  
المشرع الجزائري منح المرأة جميع الحقوق  يجة موقف شخصي، فعلى سبيل المثال نجد أن  العمل أو ذاك، أو نت
الإقتصادية التي منحها للرجل، مثل الحق في العمل الحق في التعيين، الحق في التكوين، الحق في الأجر 
حقوق المرأة إلخ، وهذا ما يطبق في معظم الأقطار العربية، حيث تتضمن مختلف قوانينها مواد تتعلق ب….
العاملة مثل: إجازة الأمومة، التضامن الإجتماعي، التقاعد، العمل الملائم لطبيعة المرأة مع مراعاة ظروفها 
الإجتماعية، المساواة في الأجور في حالة تساوي العمل، وتوفير فرص التعليم والتدريب، كل هذه القوانين من 
 .1شأنها أن تزيد من فرص العمل أمام المرأة
بغرض تحديد تأثير الزواج على عمل المرأة، فلقد أجريت العديد من الدراسات في الأقطار  زواج المرأة: -7-1
الأغلبية من النساء  هناك علاقة بين عمل المرأة والزواج، فقد تبين أن   العربية، ولقد أظهرت هذه الدراسات أن  
الية من المتزوجات يفكرن بترك أعمالهن بعد نسبة ع المتزوجات يخططن لترك أعمالهن بعد الزواج، كما أن  
نسبة منهن سيتركن العمل لعدم إستطاعتهن التوفيق بين واجباتهن المنزلية ومتطلبات الوظيفة،  الإنجاب، وأن  
الزواج عامل رئيسي في توجه المرأة نحو العمل في البيت والعناية بالأسرة مما يدل على أن  
 .2 
قتصادية تنعكس إيجاب ا على حياة المرأة ا  قطار العربية تغيرات إجتماعية و د الأتشه الأعراف والتقاليد: -8-1
بشكل كبير، لكن هذه التغيرات لا تزال سطحية، ولم تنغرس جدورها في عمق التفكير الإجتماعي الذي هو 
لمرأة في أساس عملية التطور والتغيير، حيث ما تزال طبقات مختلفة من المجتمع غير مدركة لأهمية مساهمة ا
ي الخارج فهو من مهمة عمل المرأة ينحصر داخل منزلها، أما العمل ف العمل، ويسود لديها الإعتقاد السائد أن  
وليس للمرأة أن تزاحمه في البحث عن قوته وقوت أبنائه، وما زالت القيم والعادات السلوكية تحدد للفتاة الرجل، 
ما إذا صدر عن الذكر أمر ا طبيعي ا ومباح  ا  ما تعتبر سلوكا   كثيرا   ما هو متوقع منها وتقييد طموحاتها، كما أنها
وعلى أبعد تقدير بينما إذا صدر السلوك نفسه عن الفتاة فتقابل النقد من قبل المجتمع، وهذا التمييز يوضح لماذا 
مرأة في مكان يوضح مدى الضغط والجهد النفسي الذي تتعرض له ال تحجم المرأة عن العمل بعد الزواج، وأيضا  
 .3عملها
لا يعني مطلقا عدم وجود   ،إبرازنا لهذه السمات العامة التي تطبع مجتمعنا وتوضح الإتجاهات السلبية إن      
فلقد ظهرت فئة من مجتماعتنا  ،إتجاهات إيجابية، فكما ذكرنا سابقا فبالنظر للتغيرات التي تعرفها مجتمعاتنا
العلاقات  مشاركتها في التنمية الإقتصادية والإجتماعية، صحيح أن   وتشجع على ضرورة المرأة ترحب بعمل
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لكن العجلة لا يمكن أن تعود إلى الوراء  ت التطور،ياجاتحعراف وبين اجتماعية مازالت تترنح بين ضغط الأالإ
 ر معطيات هذه الأعراف من أجل النهوض بالمجتمع والتسريع في وتيرة تقدمه.يوالجهود لازالت تبذل لتغي
للعوامل  ر على عمل المرأة فإن  جتماعية السابقة الذكلى جانب تأثير العوامل الإإ قتصادية:العوامل الإ-2
 وأهم هذه العوامل تتمثل فيما يلي: ،تأثير واضح في خروج المرأة للعملالذكر قتصادية التالية الإ
خاصة لدى  ،في خروج المرأة للعمل ا  هام : تلعب الحاجة المادية في مجتمعاتنا دورا  قتصاديةالضرورة ال 1-2
لى الوفاء بمتطلبات ها بحاجة إوالزوجة بشكل خاص، أن الطبقة الفقيرة والوسطى، حيث تشعر المرأة عموما  
للمجتمع، وجدت المرأة  لتزايد إحتياجات الأسرة نتيجة للتغيرات الإجتماعية والإقتصادية الأسرة الأساسية، فنظرا  
الوسطى والفقيرة نفسها بحاجة إلى الدخول إلى سوق العمل لتلبية إحتياجات الأسرة  لى الطبقاتالمنتمية إ
المرأة المنتمية إلى الطبقات الغنية  المتزايدة ومساعدة الزوج على توفير الحياة الكريمة للأسرة، في حين نجد أن  
 .1للدخل في المجتمع، تجد في العمل فرصة لتحقيق ذاتها أكثر من كونه مصدرا  
، مما أحدث ملحوظا   عرف الإقتصاد العربي في الآونة الأخيرة تطورا   طبيعة البناء الإقتصادي للمجتمع: 2-2
نتيجة للتغيرات البنيوية و  لة،تغير ا في التوزيع السكاني، وزيادة ملحوظة في نسبة مشاركة المرأة في القوى العام
ي تأثير واضح في توزيع السكان داخل هذه البلدان قتصادبلدان العربية، فقد كان للنمو الإقتصاديات الإفي 
للمجتمع  بارزا   وأصبحت الحياة الحضرية مع ما تنطوي عليه من تغيرات في التنظيمات الإجتماعية مظهرا  
العربي، وقد تزايدت الحاجة الماسة إلى زيادة دخل الأسرة لتزايد النفقات الإستهلاكية، وهي أعلى بكثير مما 
 .2لمناطق الريفية التي كانت مكتفية ذاتي اكانت عليه في ا
ة ملا تزال مساهمة المرأة في النشاط الإقتصادي متدنية مقارنة مع مساه المساهمة في النشاط الإقتصادي:3-2
زالت ذات فاعلية كبيرة، ومن أهم هذه العوامل مل إقصاء المرأة عن قوة العمل لاعوا الرجل، وذلك راجع إلى أن  
الإجتماعية التي تحكم المرأة في تأثيراتها السلبية على مساهمة المرأة في قوة العمل، حيث يغلب  إستمرار الأطر
ل على وذلك يد   ،النشاط الإقتصادي على معظم الدول العربية إرتفاع نسبة الذكور بالمقارنة مع الإناث في معدل
فس الوقت عدم تناسب النشاط الإقتصادي في ن عليهاعتماد الدول العربية في إعالتها على الذكور، كما يغلب ا
للإناث مع حجم القوة البشرية النسائية، وعلى الرغم من تدني مساهمة المرأة في النشاط الإقتصادي، إلا أنها 
تتباين في توزيعها على الأنشطة الإقتصادية، فنجدها في بعض الأنشطة تكاد تكون معدومة مثل قطاع 
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 للعمل.رأة ـــروج المـــع خـــع: دوافـــالمطلب الراب
حظيت الدوافع التي دفعتها  ية مؤسسة، فلقدمن قوة العمل داخل أ مهما   كل جزءا  المرأة تش ن  على اعتبار أ     
لتنوع  بحاث هؤلاء وفقا  من الباحثين، ولقد تنوعت نتائج أ في مجال العمل باهتمام الكثيرخرى للدخول هي الأ
التحولات  ن  أتجاهات والقيم الدافعة لعمل المرأة، في حين رأى البعض هتم بدراسة الإاتجاهاتهم، فالبعض ارائهم و آ
 عترضت حياة المرأة، فكانت دافعا  إ جتماعية ومادية حادة،إزمات أفرزت أجتماعية والسياسية، قتصادية والإالإ
هم الدوافع التي دفعت بالمرأة بالخروج أجل تخطي تلك الأزمات، وفيما يلي ألى العمل من إلخروج المرأة  قويا  
 لى العمل:إ
مين أجل تأهم العوامل التي دفعت بالمرأة للعمل، وذلك من أحد أتشكل الحاجة المادية قتصادية: الدوافع الإ-1
 .1سرة، وتغطية مطالب الحياة الضرورية والملحةحتياجات الأإلها  دخل يوفر
هم دوافع خروج المرأة أقتصادية تعتبر من الحاجة الإ ن  أفقلد بينت العديد من الدراسات في هذا الصدد    
لى إفة فضل للحياة، جعلها تقوم بالإضاألى تطلع المرأة لتوفير مستوى إعباء الحياة، بالإضافة أرتفاع إللعمل، ف
جر الزوج لسد متطلبات الأسرة، دفع أعدم كفاية  ن  أكما ، 2ألا وهو دور الموظفة ت بدور ثان ٍدورها كأم وربة بي
   .3سرةجل مساعدة زوجها في توفير متطلبات الأأعن العمل من  ة للخروج بحثا  أبالمر 
ع التي دفعت بالجيل الجديد من الفتيات هم الدوافأقتصادية من سباب الإالأ ن  أكما بينت الباحثة قنديل بثينة    
 .  4ستقلالهن المالي دفعهن للخروج للعملإلى العمل، فرغبتهن في الحصول على دخل ثابت وكذا إالمتعلمات 
ستجابة للحاجة الماديةدوافع عمل المرأة خارج المنزل هو الإ ن  أكدت العديد من البحوث أكما    
دى أوهذا ما  ،5
 ن  أ 1691سنة  waraYكدت دراسة ألى دورها كأم وزوجة، في حين إضافية بالإضافة إوار دألى للقيام بإبها 
عن جراها هير أكما بينت الدراسة التي  ،6هداف صحية وثقافية لأفراد الأسرة"أجل توفير أمهات تعملن من الأ"
الاقتصادي) و الدافعأا تعمل من أجل المادة (الدني ة من الطبقةالمرأ ن  ة المشتغلة، أأدور المر 
، بينما بينت 7 
لاقة دالة بين عمل المرأة وثلاث نه توجد عدراسة حسون حمود حول مشكلات المرأة العربية في التعليم والعمل، أ
لى إمين مستقبلها، ورغبتها في تحقيق المزيد من الرفاهية وكلها تنتمي ب هي الحاجة المادية، والحاجة لتأسباأ
جل مساندة أزواجهن، خاصة ألن من ثلث مجموع النساء المتزوجات يعم ن  ا تبين أ، كم8لنواحي المادية للعملا
من طبقة فقيرة ن كن  إ
  .9 
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م للعمل، كان نتيجة حاجتها الملحة لكسب قوتها خروج الأ ن  أخرى في نفس الصدد آكما تؤكد دراسات    
ضرورة وليس تسلية، بل ضرورة " سوا جيروة كما يقول فراأسرتها لدخلها، والعمل بالنسبة للمر أو حاجة أبنفسها 
لى خروج المرأة إردنيات في الجنوب حول الظروف التي تؤدي جريت على النساء الأأ، كما بينت دراسة 1حياة"
لى إقتصادية بالدرجة الأولى، بالإضافة لى: حاجتها الإإردنية في الجنوب للعمل، وترجع الدراسة سبب ذلك الأ
لرجل والمرأة، كلها زجت بالمرأة ردنية في الجنوب، وزيادة وعيها بالمساواة بين اي للمرأة الأرتفاع المستوى التعليما
سنة  )nuojdiB(مريكية يدعى باستفتاء بيدجونستفتاء في الولايات المتحدة الأإ ، في حين بين  2لى مجال العملإ
من  ساسا  أ لمجموعة يعملن  رباع اأثلاث  ن  أتحادات فتبين سيدة يعملن عضوات في الإ 0083، على 6591
لى دول العالم إنها منتمية أ، وبالرغم من اسة يتضح أنه حتى المرأة الغربيةعالة الأسرة، فمن خلال الدر إجل أ
المرأة العربية  ن  إما على مستوى الوطن العربي، فأ، 3جل تغطية تكاليف الأسرةأنها تعمل من أ لا  إالمتقدم، 
مين أالحاجة لتوفير دخل)، الحاجة لت( أسباب ماديةسباب الثلاث: تدفعها للعمل الأبالمقارنة مع المرأة الغربية 
غالبية النساء يدفعهن للعمل  ن  ألى الرغبة في تحقيق المزيد من الرفاهية، وعلى الرغم من إالمستقبل، بالإضافة 
خرى من آهناك فئة  ن  أ، إلا 4خارج البيت رغبتهن في تحسين الدخل العائلي والرفع من مستوى العائلية ككل
ة في ثقافتنا أدوافع العمل لدى المر  ن  ألذلك يمكن القول ب ،في العمل فرصة لإثبات كفاءتهن   ين  النساء اللاتي ير 
 ذا لم يكن هناك مال كاف ٍإليها لا يمكن تحقيقها داخل الأسرة إالرفاهية التي تسعى  ن  أالعربية ترتبط بالمال، و 
ذا كانت إالدافع المادي لا يحرك المرأة العاملة، إلا  ن  أخرى أشارت دراسة أحين  في ،5 سرةلسد متطلبات الأ
وسط سنة ، بينما بينت دراسة حول مكانة المرأة العاملة في الشرق الأ6لى دخلهاإ طفال يحتاجون فعليا  ألديها 
 ن  أقد بينت الدراسة وسط وشمال إفريقيا، ول، وشملت هذه الدراسة النساء العملات في منطقة الشرق الأ2102
جاباتهن حول رغبتهن في إ، توزعت ل المادي، بينما النسبة المتبقيةستقلاجل الإأمنهن يعملن من  % 75
 . 7جتماعيستفادة من تعليمهن، وكذا الرغبة في التفاعل والتواصل الإالإ يضا  أالمساهمة المادية في المنزل، و 
قتصادية لمعظم دوافع خروج المرأة للعمل، ومع ن تصدر الحاجة الإعلى الرغم م اعية:ــــجتمع الإـــالدواف -2
حيث بينت  جتماعي،الإخروجها للعمل تحقيق العديد من الدوافع ذات الطابع  ة تحاول من خلالأالمر  ن  إذلك ف
نسان مر الذي يمنح الإنه يحقق للإنسان الشعور بذاته، الأأكما  ،العمل ضرورة إنسانية ن  أالعديد من الدراسات 
جتماع شباع حاجاتها للإإخير ضرورة للمرأة في كما يمثل هذا الأ هدافه،أالشعور بالرضا والقدرة على تحقيق 
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ندماج وفرض ، تأكيد وجودها في المجتمع، فهي تحاول الإخروجها للعمل ول من خلال، فالمرأة تحا1بالآخرين
 وأ كانوا رؤساء ف المتعاملين سواء  كيانها من خلال فرض شخصيتها والرغبة في ربط علاقات مع مختل
و عملاء، كما تحاول في نفس الوقت المساهمة في بناء المجتمع وتطويره، والرغبة في كسر الحواجز أمرؤوسين 
كما تهدف المرأة من خلال خروجها للعمل ، 2التي فرضها المجتمع، والناتجة عن سوء تقدير لقدراتها ومهاراتها
ومقاومة العقليات الجامدة  جتماعيثبات وجودها الإإالبالية، ومحاولة ت والتقاليد لى التخلي عن بعض العاداإ
… قتصادية جتماعية والإصعدة الإن تلعبه على جميع الأأعتراف بالدور الذي يمكن وا  جبار المجتمع على الإ
من  ة يعملن  مهات العاملات من الطبقة المتوسطمن الأ % 84 ن  أ  )worraY(، فقد ظهر من خلال دراسة3الخ
 . 4خرينجل تقديم خدمة للمجتمع، كما يرضين حاجاتهن للبقاء مع الآأ
جتماعي من الدوافع التي جعلت المرأة تخرج لميدان العمل، فمن خلاله الدافع الإ ن  ألذلك يمكن القول ب   
خير تمع، هذا الأومن فرض وجودها في المج سرية،ستطاعت المرأة المشاركة في اتخاذ العديد من القرارات الأإ
 .5سرة المختلفةحتياجات الأإهمها مساهمتها الواضحة في تلبية أنعكس في العديد من المظاهر االذي 
عن  بحثا   للخروج المرأةب برز الدوافع التي دفعتأالدوافع الذاتية من تعتبر الشخصية): ذاتية(ــع الــــالدواف -3
نسانيتها إلى جانب كون العمل يؤكد إنمو ذاتها، هذا  مقوماتالعمل، فمن خلال العمل تستطيع المرأة تحقيق 
نها من خلال العمل تتخلص من المكانة الهامشية التي رسمها لها المجتمع أويبلور وجودها الفعال والمؤثر، كما 
اتها لتحقيق ذ ليه بحثا  إفي المال وحسب، وا  نما تسعى  ة لا تقبل على العمل طمعا  أمقارنة بمكانة الرجل، فالمر 
فقهن أجل تطوير أخرين، وكذلك من جتماع  بالآ، فالنساء يعملن لتحقيق ذواتهن ولإشباع حاجاتهن للإ6هدافهاأو 
جتماعية شباع الحاجة الإإلى جانب إوتوسيع مدركاتهن، فالعمل يمنحهن الشعور بالقيمة ويطور مهاراتهن، هذا 
 ،7لديهن
نساء متزوجات تعمل واحدة منهن فقط، تحت ضغط الدافع  نه من بين ثلاثأ )giewZ.F(فلقد بينت دراسة    
تفاق ا  كالرغبة في الخروج والشعور بالرضا عن العمل و  ،ما الباقيات فيلتحقن بالعمل لأسباب أخرىأ قتصادي،الإ
حترام مام زوجها الذي يشعرها بدوره بمزيد من الإأنه يتيح لها فرصة تأكيد ذاتها أالعمل مع ميولهن، كما 
من النساء يعملن لإثبات وجودهن وبناء شخصيتهن، فالعمل يحقق منفعة للمرأة، قد  كثيرا   ن  إ، لذلك ف8روالتقدي
هناك من النساء من يزاولن عملهن خارج البيت  ن  أو النفسية، حيث ألى المنفعة الذاتية إتتجاوز المنفعة المادية، 
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 amuollaH، وفي هذا الصدد ترى الباحثة 1لعمل ذاتهبل ل ولا لحاجتها لذلك، ،سرة إليهبعد الزواج لا لحاجة الأ
العمل وسيلة لتحسين الوضعية المادية للمرأة، وفي الوقت نفسه وسيلة لخروجها من جدران البيت " ن  أ firehc
جتماعي للمرأة، وفرصة لتحقيق الذات وتحقيق الطموحات الشخصية نه يوسع المجال الإأنغلاق، بمعنى والإ
      .2للمرأة"
قتصادية همية عن الدوافع الإأيعتبر الدافع السياسي من الدوافع التي لا تقل  اسية:ـــالسي وافـــعالد-4
لى سوق العمل، حيث ساهمت الدساتير والقوانين الدولية التي إلخروج ل جتماعية والذاتية التي دفعت بالمرأة والإ
ؤتمرات الدولية، التي لى مجهودات المإبالإضافة  نصت على المساواة بين المرأة والرجل في الحقوق والواجبات،
 ،قتصاديجتماعي والثقافي والإسرة والمجتمع، في المجال الإوضاع المرأة في الأألى معالجة سعت جاهدة إ
لى السلطة، إلوصول ل ة من خلاله أالعمل يعتبر حق سياسي تسعى المر  ن  أعتبرت اوحتى السياسي، حيث 
، حيث طالبت بحق المرأة قتصادية للنساء"التبعية الإري ريان جندروق في فكرتها "اعي ماوالدليل على ذلك مس
ن تخرج من بوتقة في العمل، فالنساء في نظرها يجب أن يقتحمن كل الوظائف الإقتصادية والسياسية، من أجل أ
 . 3للدولة ن تشارك في القرار السياسيأالهامشية التي رسمها لها المجتمع، لأنه بخروجها للعمل يمكن 
 ن  أثر بالغ في دفع المرأة للخروج للعمل خارج البيت، وذلك على اعتبار أ: لقد كان للتعليم الدوافع التعليمية-5
كتسبته المرأة من معارف خلال مراحل تعليمها المختلفة، وفي هذا الصدد اا لمدى ما ميداني   العمل يعد تجسيدا  
لتحاق ن تحقق النجاح في الإأتعليم المرأة سمح لها ب ن  إ" )riovuaeB enomiS(تقول الباحثة سيمون بوفوار
حصولها على شهادات تعليمية فتح  ن  أكما  ،بالعمل خارج المنزل، وكان بمثابة فرصة سامحة لتأكيد إنسانيتها
ستطاعت المرأة من خلال حصولها على نصيبها الكافي من التعليم، التخلص افقد  ساسية،بواب المهن الأألها 
تعليمها ساهم في دخولها مجالات عمل  ن  أ كماجتماعية التي كانت مفروضة عليها، ن سيطرة التقاليد الإم
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 ع العملي.ــرعي والواقــانوني والشـــاملة بين الموقف القـــالع المرأة :انيـــالثالمبحث 
 ول العالم، بما فيها الجزائر سعيا  خذ في التزايد لدى العديد من دأل معدل دخول المرأة لميدان العم لا شك أن       
، خاصة بعد سعيها حياة المرأة لتوسيع دورها في عملية التنمية بوجه عام، حيث أصبح العمل اليوم من أولويات
في هذا المجال من خلال تطوير مهاراتها وقدراتها، وفي ظل هذه الظروف المتواصل لإثبات جدارتها واستحقاقها 
الإجراءات المتخذة في  ظر القانونية لعمل المرأة؟ وماهيتتبادر إلى أذهاننا العديد من الأسئلة: ما هي وجهة الن
 المرأة ؟ عامل معيق أو داعم لعملما هو موقف الإسلام من دخول المرأة عالم الشغل، وهل هو و  سبيل ذلك؟
 وفي إطار الموقفين أين تكمن أهمية عمل المرأة، كل هذه الأسئلة سنحاول الإجابة عنها من خلال هذا المبحث.
 .رأةـــل المـــمن عمانونية ـــوجهة النظر القالمطلب الأول: 
لها دخول المرأة عالم الشغل فتح أمامها الباب على مصراعيه، حتى تصبح عاملة كاملة الحقوق مث إن  
غلب النصوص القانونية العالمية كرست هذا الحق بالنسبة للمرأة والدليل على ذلك ما أ مثل الرجل، كما نجد أن  
المي لحقوق الإنسان التي علان العمن الإ 082ومن أبرزها المادة  صدر من نصوص واتفاقيات في هذا المجال،
اء الحقوق التي يتمتع بها الرجل في كل جراءات التي تضمن للنستنص على: "أنه يجب أن تتخذ كل الإ
وفي هذا الصدد  .1ثبات حق اختيار المهنة وحق الترقية العادلة"ادين الاقتصادية والاجتماعية مع إالمجالات والمي
نه "تتخذ الدول أعلى  11ز ضد المرأة في مادتها يتفاقية الدولية للقضاء على جميع أشكال التميدعت الإ
لكي تكفل لها على أساس المساواة  ،ز ضد المرأة في ميدان العمليمناسبة للقضاء على التميالأطراف التدابير ال
البشر وحقوق أخرى أساسية لجميع  ثابتا   الحق في العمل بوصفه حقا  : بين الرجل والمرأة نفس الحقوق لاسيما
عمالة، بما في ذلك تطبيق رص الكاختيار نوع العمل، الحق في التمتع بنفس ف ،بهذا الحق وثيقا   رتباطا  مرتبطة إ
الجزائر صادقت عليه وعملت على  شير إلى أن  نو معايير إختيار واحدة في شؤون الإستخدام وحقوق أخرى "
قتصادي الإ ،والذي شمل كل قطاعات النشاط العام والخاص ،تجسيده من خلال القانون الأساسي العام للعمال
ي هذا المجال، إذ اعترف صراحة بالحق في العمل لجميع العمال، على نفس المبادئ فنص  والإداري وغيرهما،
على مبدأ المساواة في  في هذا المجال أيضا   للدستور، كما نص الحق مضمون طبقا  هذا  مع التأكيد على أن  
 ن  إضافة إلى ذلك فإ ،بقوله "يضمن القانون حقوق العمال، العمال سواسية في الحقوق والواجبات" 7مادته 
على "يضمن القانون حماية الحقوق الخاصة بالمرأة في العمل  21ون الأساسي العام للعمال نص في مادته القان
مرأة بوجه خاص، وال و هنا يتجلى بوضوح وقوف المشرع إلى جانب العمال عموما   ،للتشريع المعمول به" تطبيقا  
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غلب المشرعون جملة من الحقوق التي تمتع بها المرأة في أ أقرإضافة إلى حق المرأة في العمل، فلقد       
 مجال العمل أهمها:
يز أثناء التوظيف، فلقد أصدرت الهيئات يلما عانته وتعانيه المرأة من تم نظرا   الحق في التوظيف: -1
كثيرة في هذا الشأن، لكن النص الأساسي الذي تناول مبدأ المساواة في التوظيف  نصوصا   العالمية المتخصصة
حيث  24في دورته  8591جوان  52الصادرة عن منظمة العمل الدولية بتاريخ  111هو الاتفاقية الدولية رقم 
الأصل أو اللون، أو أساس  يل علىيز أو استبعاد أو تفضي"يمنع أي تم أنه على أكدت من خلال مادتها الأولى
افؤ الفرص في مجال التوظيف، وقد نه إلغاء أو الإخلال بتكأأو الدين أو الرأي السياسي يكون من ش نسالج
ستبعاد إذا كانت طبيعة الوظيفة تتطلب ذلك، مع مراعاة الظروف والعادات الوظيفية إستبعدت التفضيل أو الإ
 ."1لكل بلد
من القانون  52يز في مجال التوظيف من خلال المادة يالتممنع  ىكما حرص المشرع الجزائري عل
كل حصر مباشر أو غير بكل مؤسسة مستخدمة أن تقوم  على "يمنع :بحيث ينص ،الأساسي العام للعمال
أواصل القرابة أو  بحكم الجنس أو ،كل منح لامتيازات مباشرة أو غير مباشرة عند التوظيفبمباشر للحقوق و 
 ء النقابي".نتماالجهوية أو الإ
المناصب  توظيفهم من التساوي في فرصمنه على أن "يستفيد العمال عند  12كما نصت المادة 
 للتشريع الجاري به العمل". الشاغرة لدى المؤسسات المستخدمة، ويضمن هذا التساوي طبقا  
مال الحق " للع على أن   0991ريل أف 1ٍ2المؤرخ في  11/09) من القانون 3فقرة( 6كما نصت المادة 
غير ذلك المؤسس على الكفاءة  حماية ضد أي تمييز لشغل منصبالكذلك في إطار علاقة العمل، في 
 ستحقاق".والإ
أما فيما يخص الإجراءات المتعبة أثناء التوظيف، فلا يجوز لرب العمل أن يشترط إجراءات أو شروط 
معلومات ذات طابع  ىن مضمونه الحصول علكل سؤال يكو  نه يقع باطلا  ير تلك التي فرضها القانون، كما أغ
 نه لا يجب أن تكون الإجابة عن الأسئلة التي يطرحها المستخدم مكتوبة".أخاص: مثل: الحالة العائلية، كما 
مبدأ المساواة في  المشرع الجزائري كرس   أن   عموميتها تفيد بصورة واضحة على هذه المواد وعلىكل 
، وكضمانة أخرى لحماية العمال ومن خلالهم النساء، فقد رتب ونساء   مال رجالا  ز بين العيالتوظيف ومنع كل تمي
، وهي 241ضمنها في متن المادة ،عقوبات تتمثل في غرامات مالية في حالة الإخلال أو مخالفة هذا المبدأ
 0002بين تتمثل في غرامة مالية تتراوح  ،دج وأخرى بدنية تكون في حالة العود 0005إلى  0002تتراوح بين 
 .2أيام 3دج أو الحبس لمدة  00001إلى 
قابل النقدي الذي يتقاضاه العامل لقاء عمله، أما فيما يتعلق بالمساواة مالأجر هو ال الحق في الأجر:-2
المساواة في الأجر بين الرجال والنساء،  أغلبها تقر مبدأالتشريعات  ن  ضوعية في الأجر، من حيث المبدأ فإالمو 
كثيرة منها: الجزائر، فرنسا  تفاقيتها الدولية ودولا  لمية للعمال ضمن إتبنته المنظمة العا عالميا   دأ حتى أصبح مب
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منظمة العمل الدولية: الاتفاقية الدولية رقم  عنويعتبر أهم نص جاء في هذا الصدد وصدر ، وغيرها من الدول
تفاقية ولقد جاءت هذه الإ 1591وان ج 92ي الصادرة ف 09والتوصية رقم  1591جوان  02الصادرة في  001
لتساوي في العمل المقدم من قبل التكريس مبدأ المساواة في الأجر بين الرجال والنساء كمبدأ ثابت وذلك عند 
 .جنسهالعامل بغض النظر عن 
تخاذ إجراءات لتشجيع التقويم الموضوعي للوظائف، ضرورة إ ىتفاقية علقد نصت الإلإضافة إلى ذلك ف
ل السلطات العمومية أو من قبل الأعمال المؤداة، على أن تقرر أساليب التقويم هذه من قب اد علىبالاعتم
 جر.جل تحديد الأالإتفاقيات الجماعية من أ
عريضة لمبدأ المساواة في الأجر  بين الرجل والمرأة، أهمها  تفاقية وضعت خطوطا  الإ أن   ومن هنا تبين    
 ، غالبا  م الوظائف أو مناصب العمل وذلك وفق معايير مدروسة بدقة مسبقا  ضرورة وضع قواعد موضوعية لتقوي
الشهادة أو المستوى التعليمي، الخبرة المهنية، حجم المسؤولية ومستواها، الإرهاق إلى  :ما تشمل هذه المقاييس
ريقة يكون غير ذلك من المقاييس التي يمكن على أساسها تحديد الأجر بصورة موضوعية، فالتحديد بهذه الط
كان أو  على أساس المنصب الذي يشغله العامل أو العاملة، وليس على أساس من يشغل هذا المنصب رجلا  
 .1امرأة
التشريع الجزائري كأغلب التشريعات في العالم تبنى مبدأ المساواة في الأجر بين الرجل والمرأة بوجه عام،     
المتعلقة بالحق في العمل على أن   95نص في مادته  6791ستور في دساتيره المتعاقبة ومنظومته القانونية، فد
لنوعية العمل المنجز  "التساوي في العمل يستلزم التساوي في الأجر، ويتحدد طبقا   تخضع الأجور للمبدأ القائل
دة ، ومن خلال نص الما1591لسنة   001تفاقية الدولية رقم مع الإ ، الأمر الذي يتماشى حرفيا  "ولحجمه فعلا  
الأساس الموضوعي في تحديد الأجر هو مميزات العمل وخصائصه وحجمه أو ما يطلق عليه قيمة  نجد أن  
 دون أي اعتبار للشخص الذي ينجزه أو يؤديه.  liavart  ud ruelaVالعمل 
من القانون الأساسي العام على أن "يضمن القانون حقوق العمال، العمال سواسية  7كما تنص المادة 
، إذا تساوا في التأهيل ةمتماثلة وينتفعون بمزايا واحد قوق والواجبات، يتقاضون عن العمل الواحد أجورا  في الح
 .2والمردود"
في مادته  01/09كما رتب المشرع على مخالفة هذه القاعدة عدة إجراءات مالية وجسدية حددها القانون 
 00001دج إلى  0002في الأحوال العادية ودج  0005إلى  0002تمثل في غرامة مالية تتراوح بين ت، 241
 أيام أو إحدى العقوبتين في حالة العود. 3دج وحبس 
الدولية أو المحلية، تدعوا إلى المساواة  مختلف القوانين سوءا   عرضه نجد أن   ومن خلال ما تم  
منح كل يإذ يجب أن  ،عتبارات أهمها: المؤهلات، المهارات والخبراتعية في الأجور، القائمة على عدة إالموضو 
عامل الأجر الذي يتناسب مع مؤهلاته ومردوديته وظروف عمله ومؤثراتها وخبراته وأقدميته في العمل، ومختلف 
المسائل التي تدخل في حساب وتقدير الأجر بأي طريقة كانت، ولاسيما فيما يتعلق بالعناصر المتغيرة في 
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فة الأشكال، وبالتالي مكافأة العامل صاحب المردود الجيد والخبرة كالتعويضات والمكافآت والحوافز المختل ،الأجر
 .1والمهارة بمنحه العناصر الإضافية السابقة الذكر
تقان العمل والتفاني الترقية هي الجزاء المعنوي والمادي على إبراز الكفاءة والقدرة في إ الحق في الترقية:-3
لعامل في قيامه بعمله، وهي بذلك تشكل الحافز المعنوي للعامل عتراف الصريح على جدارة ومهارة افيه، وهي الإ
 .2مستواه المهنيمن للرفع 
 بوصفها جزاء   ،غلب التشريعات العالمية الحديثةمن الحقوق الأساسية التي كرستها أوتعد الترقية حق 
مجال الترقية، فلقد عمل ا يتعلق بالمساواة بين الرجل و المرأة في معلى مثابرة العامل المجد والطموح، أما في
النصوص والتشريعات التي أصدرها على الحماية القانونية لحق المرأة في الترقية جميع القانون من خلال 
 والذي يعد نصا   8491/21/01ذلك من خلال الإعلان الذي أصدرته الجمعية العامة للأمم في  ىستدل علنو 
ساواة بين الجنسين في كل الحقوق والحريات التي جاء بها، من النصوص الأساسية التي كرست مبدأ الم مرجعيا  
يز ضد المرأة إلى المساواة في بعض الحقوق الاقتصادية ومن بينها الحق في يفقد أشار إعلان القضاء على التم
تخذ جميع التدابير المناسبة لكفالة تمتع المرأة متزوجة أو غير متزوجة بحقوق تبقوله: " 01الترقية في مادته 
يز بسبب الحالة يجتماعية لاسيما الحق وبدون تمالإقتصادية و لحقوق الرجل في ميدان الحياة الإ مساوية
ختيار المهنة ونوع العمل، وفي نيل التدريب المهني في العمل وحرية إ جتماعية أو أي سبب أخر في تلقيالإ
 الترقية المناسبة في العمل".
إجراء يقوم به المستخدم في ميدان الأجر، كل عتبار الجنس في كما نص القانون الفرنسي على "عدم ا    
يز في هذا الصدد وتكريس مبدأ المساواة يالتكوين، النقل والترقية المهنية". ولم يكتفي المشرع الفرنسي بمنع التم
جراءات ، إذ نص على اتخاذ إفقط، بل وضع ميكانزمات عملية بهدف تجسيد هذا المبدأ في ميدان الترقية واقعيا  
في فائدة النساء لاستدراك النقص الملحوظ في ميدان المساواة بين الرجال والنساء، فيما يتعلق بشروط التوظيف، 
 .3لعملالتكوين، الترقية المهنية، ظروف ا
تفاقيات الجماعية للعمل، كما شجع المؤسسات بمنحها مساعدات مالية إذا ما رغبت في وذلك في إطار الإ   
في كل الحقوق ومن بينها الترقية، لقد ساهمت هذه  ملموسا   طموح بهدف جعل المساواة واقعا   تبني برنامج
المساواة حقيقة إلى حد ما، وسمح للمرأة بتولي مناصب قيادية في بعض المؤسسات،  في تحقيق لنصوصا
 المطلوب. المستوى ولكنها لم ترق رغم ذلك إلى
لنص على المبادئ العامة للمساواة، بما فيها المساواة في الترقية، ولكنه فلقد اكتفى با ،يأما المشرع الجزائر     
يز في كل يلم ينص على أي ضمانة أو آلية ميدانية تفصل هذا الحق، ما عدا النصوص العامة التي تمنح التم
 .4تفاقيات الجماعيةزي في العقود والإيتعاقب على إدراج شرط تمياحل علاقة العمل والتي مر 
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 .رأةـــل المـــمن عمرعية ــر الشـــة النظـــوجه اني:ــــالثالمطلب 
وزوجة  وأختا   لقد كرم الإسلام المرأة أيما تكريم وجاء لينقذها من الوضع الذي تكبدته في الجاهلية بنتا  
 َوَخلَق َ َواِحَدة ٍ نَ ْْس ٍِمْن  َخلَقَُكم ِْذي الَّ  َربَُّكم ُ اَُّقُوا النَّاس ُيَا أَيَُّها ﴿فقرر لها المساواة في الإنسانية بقوله تعالى:  ،وأما  
  ﴾َكا َ َعلَْيُكْم َرقِيبًا اللََّّ َ إِ ََّ  َواْلَْْرَحام َبِِه  ََُساَءلُو  َالَِّذي  اللََّّ َ  َواَُّقُوا َونَِساء ً َكثِيًرا ِرَجاًلا ِمْنهَُما  َوبَثَّ  َزْوَجَهاِمْنَها 
َواْلُمْؤِمنُو َ َواْلُمْؤِمنَا ُِ بَْعُضُهْم أَْولِيَاُء بَْعض ٍ﴿ ف في قوله تعالى:والمساواة في التكالي )،1(سورة النساء، الآية 
َوَرُسولَه ُأُولَئَِك َسيَْرَحُمهُُم يَأُْمُرو َ بِاْلَمْعُروِف َويَْنَهْو َ َعِن اْلُمْنَكِر َويُقِيُمو َ الصَّ َلَة ََويُْؤ ُو َ الزَّ َكاة ََويُِطيُعو َ اللََّّ  َ
من  شتىهذه المساواة في صور  )، ويقول سبحانه وتعالى مقررا  17(سورة التوبة، الآية ﴾اللََّّ َ َعِزيٌز َحِكيم ٌ اللََّّ ُ إِ ََّ 
 اِدقَا ِ إِ ََّ اْلُمْسلِِميَن َواْلُمْسلَِما ِ َواْلُمْؤِمنِيَن َواْلُمْؤِمنَا ِ َواْلقَانِتِيَن َواْلقَانِتَا ِ َوالصَّ اِدقِيَن َوالصَّ ﴿ألوان العبادات 
ائَِما ِ َواْل َُ افِِظيَن َوالصَّ ابِِريَن َوالصَّ ابَِرا ِ َواْلَخاِشِعيَن َواْلَخاِشَعا ِ َواْلُمتََصدِّ قِيَن َواْلُمتََصدِّ قَا ِ َوالصَّ ائِِميَن َوالصَّ 
(سورة الأحزاب، الآية ﴾َِْرةً َوأَْجًرا َعِظيًمافُُروَجُهْم َواْل َُ افِظَا ِ َوالذَّاِكِريَن اللََّّ َ َكثِيًرا َوالذَّ اِكَرا ِ أََعدَّ اللََّّ ُ لَُهْم َمغ ْ
 يَْدُخلُو  َفَأُولَٰ ئَِك  ُمْؤِمن ٌ َوُهو َ أُْنثَى ٰأَْو  َذَكر ٍِمْن  الصَّ الِ َُ ا  ِِمَن  يَْعَمل َْوَمْن ﴿، والمساواة في الجزاء بقوله تعالى 1)53
من أروع المشاهد التي يصورها القرآن  ا نضيف مشهدا  )، كم421(سورة النساء، الآية  ﴾نَقِيًرا يُْظلَُمو  ََوَلا  اْلَجنَّةَ 
يَْوَم ََُرى اْلُمْؤِمنِيَن َواْلُمْؤِمنَا ِ يَْسَعى نُوُرُهْم بَْيَن ﴿الكريم في المساواة بين الرجل والمرأة، حيث يقول تعالى: 
(سورة  ﴾ا اْلَْْنَهاُر َخالِِديَن فِيَها َذلَِك ُهَو اْلَْْوُز اْلَعِظيم ُأَْيِديِهْم َوبِأَْيَمانِِهْم بُْشَراُكُم اْليَْوَم َجنَّا ٌِ َُْجِري ِمْن َُ ُْ تِه َ
)، إضافة إلى ذلك فلقد حرر الإسلام المرأة وأعطاها جميع حقوقها المادية والمعنوية وحدد لها 21الحديد، الآية 
ن في العمل والأجر، لقوله يواجباتها ومسؤولياتها، وأقر لها العمل وشجعها عليه مثلها مثل الرجل،  فهما متساوي
ْم بِأَْحَسِن َما َكانُوا َمْن َعِمَل َصالِ ًُ ا ِمْن َذَكٍر أَْو أُْنثَى َوُهَو ُمْؤِمٌن فَلَنُ ُْ يِيَنَّهُ َحيَاةً طَيِّبَةً َولَنَْجِزيَنَُّهْم أَْجَره ُ﴿تعالى: 
َربُُّهْم أَنِّي لا أُِضيُع َعَمَل عاِمٍل ِمْنُكْم ِمْن َذَكٍر  فَاْستَجاَب لَُهم ْ﴿ قال تعالى:كما  )،79(سورة النحل، الآية  ﴾يَْعَملُو  َ
لُوا َلَُْكَِّْر ََّ َعْنهُْم أَْو أُْنثى بَْعُضُكْم ِمْن بَْعٍض فَالَِّذيَن هاَجُروا َوأُْخِرُجوا ِمْن ِدياِرِهْم َوأُوُذوا فِي َسبِيلِي َوقاَُلُوا َوقُتِ 
ل آ(سورة  ﴾ا ٍِ َُْجِري ِمْن َُ ُْ تَِها اْلَْْنهاُر ثَوابًا ِمْن ِعْنِد اللََّّ ِ َواللََّّ ُ ِعْنَدهُ ُحْسُن الثَّواب َِسيِّئاُِِهْم َوَلُْْدِخلَنَُّهْم َجنَّ 
 .2)591عمران، الآية 
شرع العمل والكسب للمرأة كما شرعه للرجل،  ووهبها حق الميراث ومن غير المنطقي  -عز وجل -فالمولى     
حق التصرف به و فيه وما يتصل بهذا الحق من بيع وشراء وهبة، تصدق وتوكيل  بعد ذلك أن يحرمها ويسلبها
َوَلا َُتََمنَّْوا َما فَضَّ َل اللََّّ ُ بِِه بَْعَضُكْم ﴿لقوله تعالى:  وتوظيف، ولم يفرق الإسلام في ذلك بين المرأة والرجل إطلاقا  
َساِء نَِصيٌب ِممَّ ا اْكتََسْبَن َواْسأَلُوا اللََّّ  َِمْن فَْضلِِه إِ ََّ اللََّّ  ََكا َ بُِكلِّ َشْيٍء َعلَى بَْعٍض لِلرِّ َجاِل نَِصيٌب ِممَّ ا اْكتََسبُوا َولِلنِّ 
 3).23(سورة النساء، الآية  ﴾َعلِيًما
شتغال ما بين الرجل والمرأة، فالمرأة العاقلة البالغة ي الإكتساب والإالإسلام لا يفرق ف تبين أن  يومن كل هذا 
أفعالها وتصرفاتها متزوجة كانت أو غير متزوجة  ولها أن تقوم بجميع التصرفات القانونية التي حرة في جميع 
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  . 23، ص نفسهالمرجع  - 




 يؤثر ذلك على الحقوق بشرط أن لا ،تخصها ومنها إبرام عقد العمل كعاملة أو صاحبة عمل مع من تشاء
 .1وجد نص واحد يحرم على المرأة العمليالعائلية،  ولا الزوجية و 
أعظم من عمل سيد الخلق الرسول صلى الله عليه وسلم، عند أم صدق و أ نجد مثالا   لية، لنومن الناحية العم
سير تجارتها ويتحاسبا كل أخر يوم عما تم بيعه؟ وما هو يالمؤمنين السيدة خديجة رضي الله عنها يدير مالها و 
 المكسب؟ وما مجموع الأرباح؟....
حطاط المرأة في رأي العامة والخاصة، إضافة إلى هذا أيد نتساويا على ما كان وما وصل إليه إمتعاليا وم
نعم النساء نساء الأنصار لم يمنعهن الحياء أن فقة المرأة في الدين عندما قال "ن  -صلى الله عليه وسلم -الرسول
، ولم يمانع صلى الله عليه وسلم في أن تتولى المرأة التعلم فقد كانت أم صحيح البخاري" يتفقهن في الدين
المؤمنين حفصة بنت عمر بن الخطاب رضي الله عنهما تتعلم الكتابة في الجاهلية على امرأة كاتبة تدعى 
ن تعلمها تحسين الخط وتزيينه كما أالشفاء العددية، وعندما تزوج صلى الله عليه وسلم من حفصة كلف الشفاء ب
 .2صل الكتابةأعلمتها 
ى ليلى بنت عبد الله العدوية قضاء السوق بالمدينة المنورة، عمر ابن الخطاب رضي الله عنه ول و يذكر أن  
إضافة إلى ذلك خرجت النساء في عهد النبي صلى الله عليه وسلم إلى الجهاد، فغزون معه معظم غزواته وقد 
 .3امرأة 006بلغ عدد المجاهدات في عهد النبي عليه الصلاة و السلام أكثر من 
رة تماضر زهري حسون للقول "بأنه لا يوجد على الإطلاق سوابق من عمل ص الدكتو لوفي هذا السياق تخ     
شتركن في مبايعة النبي صلى الله عليه النساء إ والمعلوم أن   ،أة من العملالرسول أو عمل صحابته، منعت المر 
ن الجرحى أنهن اشتركن مع النبي صلى الله عليه وسلم في الجهاد يداوي وسلم في بيعة العقبة، والمعلوم أيضا  
نسيبة بنت كعب بن عمرو، كانت في خلافة  ويسعفن المجاهدين ويجهزن على نفر من الكفار، والمعروف أن  
 .4أبي بكر الصديق تشارك في حروب الردة، كذلك استأذنت امرأة النبي أن تخرج لجذاذ النخيل فأذن لها"
حق المرأة المسلمة بالعمل فيقول "إن  المرأة في الإسلام)ور الشيخ صبحي الصالح في كتابه (ص الدكتلويخ
ي الأمومة وتدبير المنزل وبناء البيت السعيد، ولكن وظيفتها لا تنحصر في هذه ه وظيفة المرأة الأساسية
قتصادية المستقلة وحريتها قرن بشخصيتها الإ 41منذ  نها في الإسلام قبل أي امرأة في الدنيا، تتمتعإالأشياء، 
لها في الإسلام أن تبيع وتتاجر  بسواء، إن   والها بدون إذن زوجها لأنها كالرجل سواء  الكاملة في التصرف بأم
ولها أن تكون طبيبة أو مهندسة أو صحفية "، رباالوتعقد الصفقات وتؤجر البيوت وترهنها بلا فائدة ولا تتعامل ب
سياسي، بل لها أن تفتي أو أستاذة جامعية أو مديرة أعمال ولها أن تنتخب وتنتخب لأي مجلس تشريعي أو 
الناس بأحكام الشريعة إذا كانت عليمة بها، مثلما كانت عائشة أم المؤمنين تفتي الصحابة في المسائل التي 
 .5صون كرامتهابعرفتها وغابت عنهم ولها أن تشتعل في المصانع و 
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وفطرتها في إطار من  الإسلام لا يمنع المرأة من العمل خارج البيت بما يتلاءم ن  س ما سبق، فإوعلى أسا
 الصَّ الِ َُ ا  ِِمَن  يَْعَمل َْوَمْن ﴿لقوله تعالى: ، معا   العمل مسؤولية الرجل والمرأة ن  أالحشمة والوقار وجعل من مبادئه 
 ).421الآية ( سورة النساء،﴾نَقِيًرا يُْظلَُمو  ََوَلا  اْلَجنَّةَ  يَْدُخلُو  َفَأُولَٰ ئَِك  ُمْؤِمن ٌ َوُهو َ أُْنثَى ٰأَْو  َذَكر ٍِمْن 
 .رــزائـــالم والجـــرأة في بعض دول العـــع المـــالث: واقـــالمطلب الث
عرفت المجتمعات في العصر الحديث، تغيرات تاريخية واجتماعية وتحولات ثقافية واختلافات سياسية 
يير وضعيتهم الاجتماعية وبدرجات متباينة في إعادة تشكيل البنية العلائقية للأفراد وكذا تغ بارزة، ساهمت فعليا  
من خلال عرضنا السابق لمختلف القوانين المتعلقة بحقوق المرأة في مجال و وتركيبة الأدوار المنسوبة إليهم، 
 رض الواقع، ونتتبع إذا ما كانت هنالك فروقات، أم أن  أالعمل، سنحاول إسقاط ما نصت عليه هذه القوانين على 
ن، وذلك من خلال عرضنا لواقع المرأة في بعض دول العالم بما فيها هناك تطابق نسبي بين هذين الأخيري
 الجزائر.
% من مجموع المرأة 06إلا أنها تؤلف  ،فالمرأة في أمريكا رغم تقدمها في مجال العلم والتكنولوجيا
لت الفكرة ظ دأما في ألمانيا، فق ،% من مجموع العلماء02ت بالعلوم نسبة عدد النساء المشتغلا العاملة، كما أن  
الكنيسة، حتى جاءت الحرب فجذبت النساء و  نشاط المرأة الطبيعي هو المنزل والأطفال ، أن  4191سائدة قبل ال
تلفت المرأة في لهذا اخ، و جل حماية المرأةركزن الإهتمام من أمن هنا طالبن بحقوقهن، و إلى أعمال كثيرة، و 
المجتمع الألماني مازال متأثر  ء هناك بالمساواة بالرجل إلا أن  نجلترا وأمريكا، حيث اهتمت النساألمانيا عنها في إ
نه تها وأطفالها ومنزلها، ولا نشعر أعالم المرأة هو رجلها وأسر  "إن   relhtiHى اليوم بالمقولة الشهيرة لهتلر تح
الغربية،  بالمرأةالمبذولة للرقي  فعلى الرغم من كل الجهود .1من الصواب أن تقتحم المرأة المجال الرئيسي للرجل"
الرجل الغربي  ، حيث نجد أن  نها تبقى دون مستوى الرجل الغربي، خاصة فيما يتعلق بالدخلالواقع أثبت أ أن   إلا
  . 2هما يشغلان نفس الوظيفةفي هذه المجتمعات، على الرغم من أن المرأةمن  على دخلا  أ
واضحة على المجتمع ككل، حيث  ثارا  اعة آلجزائر، فلقد كان لظهور الصنأما بالنسبة لوضع المرأة في ا
حداث تغيرات في وضع المرأة إبدأ الطابع الصناعي ينتشر ويكتسح القطاع الزراعي، وهذا ما ترتب عليه 
للمجتمع جتماعية مل، الذي أوجدته ظروف التنمية الإقتصادية والإومركزها ومكانتها بسبب خروجها للع
ابع الكمي، بمشاركة المرأة الجزائرية ضمن القوى العاملة في ميادين عديدة ت الطبكتسالجزائري، هذه التغيرات إ
% حسب إحصائيات سنة 01 ـــ:ب في العمل لتطور حاجات المجتمع، حيث قدرت نسبة مشاركة المرأة نظرا  
% حسب تقرير مديرية 71,31 ،6991في حين بلغت هذه النسبة سنة ، للديوان الوطني للإحصاء 0991
 الجزائرية وفقا لعدة عوامل: المرأةوفيما يلي تفصيل لواقع لعمل، السكان وا
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 ت من ديمقراطيته ومجانيته واجبا  ولت الدولة الجزائرية عناية كبيرة للتعليم وجعلأ تعليم المرأة وتدريبها:-1
ختلف أطوار بوية، كما سعت الدولة الجزائرية إلى توفير كل التسهيلات في مقامت عليه المنظومة التر  ساسيا  أ
، والجدول التالي يوضح نسبة مشاركة الفتيات في كل مراحل 1بتدائي، المتوسط، الثانوي والجامعيالتعليم الإ
 .5002-4002التعليم سنة 
 .ةــم المختلفــل التعليــاء في مراحـاركة النســـمش 1-1
 .5002-4002م سنة ــل التعليـــات في كل مراحـــاركة الفتيـــنسبة مش ):2الجدول رقم( 





 .5002واقع ومعطيات.……الوزارة المنتدبة المكلفة بالأسرة وقضايا المرأة، المرأة الجزائرية تقرير :المصدر
حلة يات، بالنسبة لمختلف مراحل التعليم، حيث سجلت المر رتفاع المتزايد لمشاركة الفتيبين الجدول أعلاه الإ
 .%27.75على نسبة بلغت الثانوية أ
 اط التكوين.ـــــنمأاء على مختلف ـــالنس وزيعــــت 2-1
ن توفر مؤسسات التعليم والتكوين المهنيين فقد حرصت الدولة الجزائرية، على أبالنسبة للتكوين المهني للمرأة،  
لفتيات، فقد بلغت سنة لتأهيل النوعي للأشخاص الراغبين في اكتساب تأهيل بمن فيهن النساء وافرص التدريب وا
 موزعة على النحو التالي: %53.34لتحاق الفتيات بمراكز التكوين المهني نسبة إ 3002
 .3002 اط التكوين لسنةـــنمف أـــات على مختلـــوزيع الفتيـــت): 3الجدول رقم(
 النسبة اثـــنعدد الإ    وينــط التكـــنم
  05898 اميــــقالتكوين الإ
 10604 التكوين عن طريق التمهين %53.34
 8047 ائيـــالتكوين المس
 3242 التكوين عن بعد
 732041 وعـــالمجم
 .5002واقع ومعطيات.……الوزارة المنتدبة المكلفة بالأسرة وقضايا المرأة، المرأة الجزائريةتقرير  المصدر: 
جراءات أهمها: تطوير جملة من الإ تخذ قطاع التعليم والتكوين المهنييينولتعزيز جهودها باتجاه المرأة، إ   
إعداد برامج خاصة بالتربصات المهنية والتكوين المهني موجهة لفائدة  ة في المناطق الريفية،التكوين ليشمل الفتا
 52قصى لسن المترشحة للتمهين من مصغرة، تمديد الحد الأشاء مؤسسات نلنساء الحرفيات اللواتي يرغن في إا
، 4002من فيفري  نطلاقا  تكوين النساء الملازمات للبيوت، إسنة، تطوير التكوين عن بعد، تطوير  03سنة الى 
تأهيل يمكنهن من وهذا ما سيسمح بتوسيع نسبة الفتيات المتربصات من جهة ويمنحهن فرصة الحصول على 
دماج نتصادية للبلاد، خاصة في ظل وجود آليات مرافقة للإق، والمساهمة في التنمية الإل منتجنجاز عمإ
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لى ذلك بإمكان لتسيير القرض المصغر، بالإضافة إ قتصادي، كوكالة دعم وتشغيل الشباب، والوكالة الوطنيةالإ
 فه وحسن استثماره.عادة تكيييط الضوء على العمل غير الرسمي وا  هذا النوع من التكوين المساهمة في تسل
ائر منذ الإستقلال سياسة وطنية لمحو نتهجت الجز عن سياسة تعميم التعليم، إ فضلا   :ةــالأميو ـــمح 3-1 
مية سطرت لهذا الغرض تراجعت نسبة الأ وبفضل البرامج التي ،الأميةثار الأمية وتعليم الكبار للتخفيف من آ
ب المركز الوطني للدراسات والتحاليل للسكان حس( 5002سنة  %12و %5.62الى  3002لتصل سنة 
 سنة. 04كثر من اصة الفئة العمرية الأبصفة ختمس  مية الأ ن  وجد أ )، حيث PAENEC
 اد:ــــقتصرأة والإــــالم -2
حيث يمكن ملاحظتها من خلال قيمة بالتغيرات الإقتصادية والاجتماعية عامة " عمل المرأة في الجزائر يرتبط   
، فلقد تطور عدد النساء 1نوني والسياسي للدولة"في البناء القا هذه القيمة موجودة …مجتمع في عمومه العمل لل
مليون نسمة منهم  2.23ــــــ ، ب4002قدر العدد الاجمالي للسكان سنة في الجزائر بشكل هام، حيث 
، 3002نشطين سنة ن المن مجموع السكان، كما بلغ عدد السكا %05ي ما يقارب ، أمرأةإ 000.246.51
جمالية للعاملات ما تزال ضعيفة على النسبة الإ من المجموع العام، رغم أن   %8.72ي نسبة ، أ000.267.8
 ، حيث توزعت العمالة حسب الجنس على النحو التالي:ملحوظا   نه سجل تطورا  إلا أ  العموم،
 الة حسب الجنس:ـــتوزيع العم 1-2
  ).5002-0002لال الفترة (ــالة حسب الجنس خــع العمـــتوزي): 4(الجدول رقم
 5002 الْرق 1002 0002 الصنف
  087.94+ 277.822.6 299.871.6 مجموع العاملين
  663.68- 322.543.5 909.183.5 رجال
  664.68+ 945.388 380.797 نساء
 0.81 82.1+ 81.41 98.21 نسبة النساء
 .5002واقع ومعطيات.……بالأسرة وقضايا المرأة، المرأة الجزائريةالوزارة المنتدبة المكلفة تقرير  المصدر:
ي بنسبة زيادة تقدر ، أ%81.41لى إ %98.21علاه يتضح تطور نسبة النساء العاملات من من الجدول أ
الفئة وفيما يلي توزيع النساء حسب كل من  ،%81بــــــ: ، 5002، في حين بلغت نسبتهن سنة %82.1بــــــ
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 ة:ــة العمريـــاء حسب الفئـــع النســـتوزي 2-2
 .3002و 6991ة العمرية سنتي ــاء حسب الفئـــع النســـ): توزي5الجدول رقم(
 3002 6991 الْئاِ العمرية
 %5.30 %7.90 91-61
 %9.31 %6.02 42-02
 %6.12 %2.91 92-52
 %6.81 %9.41 43-03
 %6.71 %7.01 93-53
 %1.61 %9.80 44-04
 %9.21 %3.70 94-54
 %1.11 %1.40 45-05
 %2.70 %5.40 95-45
 %4.40 %7.10 فما فوق 06
 . 142حصائية رقم ، معطيات إاتيللإحصائتحقيق حول الشغل والمداخيل، المركز الوطني المصدر:  
، كانت للفئة 6991اركة النساء في قوة العمل لسنة على نسبة لمشأ يتضح أن   ،من خلال الجدول أعلاه  
على نسبة بالنسبة لسنة ) أ92-52حين سجلت الفئة العمرية (، في %6.02) حيث قدرت بـ 42-02العمرية (
ن يكون مستوى تواجدها كبير الجامعية ، وبالتالي من الطبيعي أ، وذلك يعود لإكمال هذه الفئة لدراستها 3002
، 6991قل نسبة بالنسبة لسنة فما فوق أ 06سجلت الفئة العمرية  الفئات العمرية، في حين بالمقارنة مع باقي
تمامها لعدم إ ، وذلك نظرا  3002نسبة لسنة ) بال91-61لإحالتها للتقاعد، بينما سجلت الفئة العمرية ( وذلك نظرا  
 لتحصيلها الدراسي.
    .ائليةـــالعالة ـــاملات حسب الحــــاء العـــع النســوزيــت 3-2
حيث كانت  حالتها العائلية،أة الجزائرية ألا وهي عتبارات عمل المر إضافة إلى ما سبق يمكن إضافة أحد إ 
بدايات عمل المرأة الجزائرية مقتصرة في الغالبية على النساء غير المتزوجات وكذا المطلقات والأرامل (وما 
مية كل يد عاملة في تنمية الوطن قتصادية وأهالحاجة الإ ،يبرره يسمين بنساء الشهداء وبنات الشهداء) ولهذا ما
، إلى جانب هذا وفي ضوء معايير المجتمع وتقاليده وبنيته الفكرية، سرعان ما برزت أعمال واجتماعيا   قتصاديا  إ
ور في ومهن ميزت عمل المرأة وهي التعليم والتمريض، ليكون بعد ذلك للتصنيع والتنمية وتطوير الإدارة، الد
قل من الفئتين السابقتين، وذلك ستثني المرأة المتزوجة لكن بنسب أتوسيع دائرة هذه المجالات المهنية، وهذا لم ي
راجع لعدم كفاية دخل الزوج على تلبية احتياجات الأسرة والمعطيات التالية تبين تقسيم النساء العاملات في 
 .الجزائر بين المتزوجات وغير المتزوجات والأرامل
 .7991اعية لسنة ـــجتمالة الإـــحسب الحفما فوق  61املات في سن ـــاء العـــع النســتوزي ):6(رقم الجدول
 نسبة (أ) الى(ب) المجموع الكلي للنساء (ب) النسبة المئوية العاملَِ (أ) 
 % 19.4 6334 %80.43 312 متزوجاِ
 % 93.01 9603 %40.15 913 غير متزوجاِ
 % 14.03 171 %23.8 25 مطلقاِ
 % 9.5 596 %65.6 14 راملأ
 % 65.7 1728 %001 526 المجموع
 nilriB ,rehsilbup notuoM , dlrow bara eht ni tnemepolleved dna tnemyolpme nemoW ,adniluJ ,ESANUBA :ecruoS
 .9-7 :PP ,7991




% 19,4 ــــ:فما فوق، قدرت ب 61نهن من نسبة العاملات المتزوجات اللواتي تراوح سالسابق أن الجدول يظهر   
 ـ:المتزوجات ب % ثم نسبة غير9,5لتأتي نسبة الأرامل والتي بلغت  ،قل نسبةمن المجموع الكلي للنساء، وهي أ
 .ن% والخاصة بالمطلقات والمنفصلات عن أزواجه14,03%، ليأتي في الأخير وهي النسبة الأعلى 93,01
 .ةــاملات حسب المستوى التعليمي والمنطقـــاء العـــوزيع النســـت 4-2
 .3002املات حسب المستوى التعليمي والمنطقة لسنة ـــاء العــع النســـتوزي ):7الجدول رقم(
 المجموع العالي  الثانوي المتوسط  بتدائي الإ المتمدرساِ مية أ 
 001 05.72 01.33 03.81 08.8 01.2 02.01 الُضر
 001 0501 08.81 01.81 04.71 07.2 05.23 الريف
  .3002التحقيق حول الشغل والبطالة السداسي الثالث  :المصدر
ارتفاع معدلات تشغيل النساء الحضريات بالنسبة لمختلف مستوياتهن التعليمية، أعلاه يتضح  من الجدول
قامة فبعد مكان الإريفية، ال المرأةلى الظروف التي تعيشها ويعود ذلك في اعتقادنا إبالمقارنة مع نظيرتها الريفية، 
لى محدودية وسائل النقل في المناطق الريفية، من العوامل التي تؤثر على مستوى ما إ بالإضافةمكان الدراسة، 
، في المدينة المرأةعلى عكس على حظوظهن في العمل،  صتحصل عليه الفتيات من تعليم، مما ينعكس سلبا
مما  أطواره،وهذا ما يزيد في فرصها في التحصيل العلمي في مختلف التي تتوفر لها وسائل النقل والمواصات، 
 فرصها في العمل.على  يجابا  ينعكس إ
 اط:ــــطاع النشـــاملات حسب قــــاء العـــع النســـوزيـت 5-2
 ختصاصات التي تعمل بها وتتفاعل بواسطتها، إضافة إلىة الجزائرية أن تزيد من مساحة الإستطاعت المرأإ    
الصناعي وغيرها، والجدول فاقتحمت المجال الإداري و  ميزها،زالت ت التعليم التي طبعتها ولاهنة التمريض و م
 التي تعمل بها المرأة الجزائرية. مختلف القطاعات برزلي يتاال
  ).3002-2891اط من سنة (ـــطاع النشــلق اا ــاملات وفقـــاء العـــنسوزيع الـ: ت)8(الجدول رقم
 3002 6991 9891 7891 4891 3891 2891 شاطقطاع الن
 00.11 08.1 05.3 07.2 03.2 08.4 04.3 الْلَحة
 02.42 04.7 05.11 4.21 03.31 0.51 3.41 الصناعة
 03.1 09.1 00.3 04.3 05.3 03.2 05.1 البناء والْشغال العمومية
 09.2 06.4 08.2 04.3 03.5 08.3 05.2 التجارة
 04.21 00.32 04.2 09.7 04.11 04.01 01.21 الخدماِ (النقل)
 4.84 03.16 6.07 03.46 02.46 07.36 04.46 دارةالإ
 001 001 001 001 001 001 001 جماليالإ
 عتماد على المراجع التالية:من الباحثة بالإالمصدر: 
 : P ,5991 ,C.S.A.R.C noitide ,tnemeppolevéd te emmef ,eirégla ne esserp al ed erutcel al te emmeF ,aribahcnaB ,H 1-
 .75
 .3002)، والتحقيق حول الشغل والبطالة السداسي الثالث 6991(452)، رقم 2991(  32حصائيات المعطيات الاحصائية رقم الديوان الوطني للإ -2
للنساء  كثر استخداما  الإدارة تبقى هي الأ ، أن  3002ن الجدول حسب المعطيات المتوفرة إلى غاية يتبين م  
دارات الصحية والتربية هذه النسبة موجودة في الإ جموع النساء العاملات، مع العلم أن  % من م4.84بنسبة 




حسب  %، من المجموع الكلي للقضاة،73يليها قطاع القضاء الذي بلغ عدد القاضيات فيه نسبة  ،1والتعليم
 87، وفي الصحافة والاعلام 7002ة سن %06كما بلغت نسبة النساء في قطاع الصحة  ،8002حصائيات إ
% من أساتذة القانون 04عام للمحامين، وما يقارب في حين تمثل المحاميات ثلث المجموع ال ،29002سنة   %
كبر من النساء مقارنة بالسنوات الماضية، هن نساء،  إضافة إلى ذلك أصبح قطاع الصناعة يستوعب عدد أ
ويبقى تواجد ، 3002% في سنة 02.42لى رتفعت هذه النسبة إ، وا6991% فقط خلال سنة 04.7حيث كان 
لنساء من ا %2قل من نما قطاع الفلاحة الذي كان يشغل أفي قطاع البناء والأشغال العمومية، بي النساء ضعيفا  
و مستخدمات يملكن ، مما سمح بظهور نساء مقاولات أ3002سنة  %11لى ، وصلت النسبة به إ6991سنة 
جتماعية للمجتمع الجزائري هذا الترتيب مشبعة بالمعتقدات الإسباب وأ عمل،ن مناصب المؤسسات ويعرض
من لها، آدارية، وحجر التعليم ومعاييره التي تعتبر تواجد المرأة الجزائرية في أماكن مغلقة كالمكاتب الإ وتقاليده،
  .3المهن التي تتطلب تنقلات لى سهولة مراقبة محيطها، على عكسإضافة إ
كبرها، حيث تترواح ما ديات التي تواجه الدول العربية وأخطر التحتعد مشكلة البطالة من أ ة:ــــرأة والبطالـــمال-3
بية العر  والجزائر كغيرها من الدول، 4سنويا% 3، وتتزايد بمعدل 2002% من حجم السكان لعام 02-51بين 
هذه  أن  لا مشاركة المرأة في سوق العمل إ ، وعلى الرغم من التطور في نسبةتعاني كذلك من ظاهرة البطالة
هو  7791، وعددها في سنة 3791سنة  %5.2 :بـ ، فقد قدرت نسبة البطالة يضا  الظاهرة تهدد النساء أ
الأمر الذي أدى إلى تدهور الإقتصاد العائلي للأسر الجزائرية، مما  ،000874لى إ 5991لترتفع سنة  00032
، حيث قدر عدد 3002سنة  سرة، لتنخفض نسبيا  في ميزانية الأ ساهمةة للبحث عن عمل للماضطر المرأ
 .5بطالة 00942لى إ 5002لتصل سنة بطالة،  000743البطالات 
دماج البطالين، مثل سياسة تشغيل الشباب التي تعمل على للسياسات التي تتبعها الدولة في إذلك  ويعود   
ت بطالة مرتفعة مقارنة فئة الشباب هي الفئة التي تعرف معدلا ن  مع العلم أ تقديم عروض لخفض نسبة البطالة،
سنة، وهذا حتى في أوقات الرفاه  03، تقل أعمارهم عن 6002من البطالين سنة  %1.07حوالي  ن  بالكبار، إذ أ
 .6قتصاد الجزائري في فترة التسعيناتالمالي الذي عرفه الإ
سرة الجزائرية، وارتفاع عبة التي تعيشها الأقتصادية الصف الإالظرو  دفعت ر الرسمي:ـــل غيــوالعم رأةـــالم-4
مزاولة بعض لى إ بالمرأة ،الأسرةب على تلبية احتياجات ذائية، وكذا عدم قدرة دخل الزوج أو الأسعار المواد الغأ
العديد ساهمت  يضا  أقتصادية التي يعرفها المجتمع الجزائري، لى التحولات الإإنشطة غير الرسمية، اضافة الأ
                                                 
تاريخ الاطلاع:   .8911=t? php.daethtwohs/bv/ten.zdtnaidute //:ptth) مقال متاح على الموقع ضعية المرأة في المجتمع الجزائريو( -1
 .03:32على الساعة  3102.40.03
 //:ptth، مقال متاح على الموقع دراسة حول: المرأة الجزائرية في مواقع صنع القرار الواقع والافاقنعيمة سمينة،  -2
 .153741=di?psa.elcitra/es.roonla.www
في المجتمع الجزائري، دراسة ميدانية على عينة من النساء المعنْاِ بمصلُة الطب الشرعي بالمستشْى الجامعي  المرأة والعنف قنيفة نورة، .-3
 .091، ص0102-9002، اطروحة دكتوراه(غير منشورة) في العلوم، تخصص على اجتماع التنمية، جامعة منتوري قسنطينة، السنة الجامعية بقسنطينة
 .5، ص 7002، قتصادة العربية في مجال الإأالمسُية للمشروعاِ الموجهة للمر قليمي عن الدراساِإ، ُقرير بشير خليفة الزعبي -4
 mulov,daerC/ni,neiregla sac,niabru ueilim ne emmef sed sellemrofni euqitarp seL: alimajD irawahleB ettesuM - 5
 .321: P,6002,reglA,aimotsoR,1
 81-71زمة البطالة في الدول العربية، ألمؤتمر الدولي حول اورق ة ب حث ق دمت ال ى في الجزائر مقارنة ُُليلية وقياسية،  البطالةشيبي عبد الرحيم،  -6
 .11، القاهرة، ص 8002مارس 




لعمل في القطاع غير الرسمي، ومن أبرز هذه العوامل قانون لى اإ المرأةلى ولوج الإجتماعية إ من العوامل
مي، ثر مهم في ممارسة عدد من النساء للمهن في القطاع غير الرس، هذا الأخير كان له أ4891جوان سرة الأ
   .1سرة بعد الطلاقحيث أصبحت المرأة مسؤولة عن إعالة الأ
نشطة التقليدية مثل الخياطة في الماضي، في ممارسة عدد من الأ غير الرسمي المرأةتميز عمل حيث    
قتصادية التغيرات الا ما في المنزل أو في ورشات خاصة، إلا أن  إهذه المهن  المرأة، حيث تمارس …..والطرز 
، بيع الملابس، المحلات، بيع الذهبالبيع في مثل التجارة (نشطة اعية سمحت لها بممارسة عدد من الأجتموالإ
 ملحوظا   عرف تطورا   طاع غير الرسميللعمل في الق المرأةنسبة ممارسة  ن  أحصائيات وتشير الإبيع الحلويات)، 
جمالي الشغل خاصة من إ 5002سنة % 04سجل ما يقارب  الا انه ، % 6.42في سنوات ماضية  حيث بلغ
تتم خارج  %35من النشاطات غير الرسمية تتم في المنازل و %1.69 ن  ات أيحصائوتؤكد الإ،  2العمل المنزلي
 . 3من العاملات هن نساء متزوجات %4.65وحوالي و كوظيفة، البيت بمرتب أ
 ة: ــاســـرأة والسيـــالم-5
  رار: ـــاذ القـــاصب اتخـــرأة في منـــاركة المـــمش 1-5
ل، بما فيها العمل السياسي، إلا المرأة والرجل في كل مجالات العم ة القانون الجزائري بينابالرغم من مساو     
جتماعية للمقاومة الإ د الرجال، وذلك نظرا  ذا ما قورن بعدإ لنساء في هذا المجال يعد محتشما  تواجد ا ن  أ
التشريعية نتخابات المحلية و مشاركة المرأة في الإ ومة إلا أن  اوبالرغم من هذه المق ،4والسياسية التي تواجهها
بينما  ،مرأةإ 06، 7691حيث سجلت مشاركة المرأة في المجالس الشعبية البلدية سنة  ،ملحوظا   عرفت تطورا  
مرأة، في حين سجلت مشاركاتهن في المجلس إ 54في المجالس الشعبية الولائية  9691سجلت مشاركتها سنة 
تمثيل النساء في  ن  ة وعدم التمييز، إلا أانساء، فالبرغم من التأكيد على المساو  01، 6791الشعبي سنة 
ن بعد أ ،1102-7002للمدة  %57.7، حيث تمثل النساء في البرلمان جدا   المجالس المنتخبة والمعينة ضعيفا  
رجاع الحضور الضعيف للنساء المنتخبات في البرلمانات ، ويمكن إ7002-2002للمدة  %09.6كن يمثلن 
 .5نتخابية للأحزاب السياسيةئح الإضور الضعيف للنساء في اللوابالح
 دارة العامة، فقد احتوت الحكومة وفقا  ي تقلد مناصب اتخاذ القرار في الإف المرأةما بالنسبة لمشاركة أ  
منهما اثنتان سفيرات ( 4قلدن مناصب وزارية)، و، ت2891مرأة منذ إ 71وزيرات ( 3 ،5002 لإحصائيات
نساء يشغلن منصب مستشارت في  6وهناك  ،7تين منصب رئيسة حزبمرأكما تقلدت إ ،6)معتمدتان بالخارج
وعضو مجلس لى منصب محافظ بنك الجزائر، ، كما وصلت المرأة إSENCقتصادي والاجتماعي الإالمجلس 
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صب السامية من نهاية التسعينيات ما تواجد النساء في المناأ ،على سلطة نقدية في البلادالقرض والنقد، وهو أ
 3) منتدب و1طار ووالي() خارج الإ2، تبعتها واليتين(9991مرة سنة  لأول واليا   مرأةإقد عينت ، ف5002لى إ
 . 1) رئيسات دوائر11) مفتشات عامات للولايات، و(4مينات عامات للولايات و(أ
 ة:ـــمنيلاك الأـــرأة في الأســـاركة المــمش 2-5
موزعين  1437لى ، في هذا السلك إ5002للنساء سنة  ليجماأما في مجال الأمن الوطني فقد وصل العدد الإ  
 كالتالي: 
 .5002وطني لسنة ـــن الـماملات في سلك الأـــاء العــالنس وزيعـــت ):9الجدول رقم(
 العدد سلَكالْ
 10 ول شرطةأعميد 
 01 عميد شرطة
 33 محافظ شرطة
 833 ضابطة شرطة
 30 ضابطة شرطة للنظام العمومي
 586 ةمفتشة شرط
 62 ول للنظام العموميأحافظ 
 99 محقق رئيسي للشرطة 
 07 محقق الشرطة 
 801 حافظ النظام العمومي 
 5372 عون النظام العمومي 
 6214 المجموع 
 .5002، المرأة الجزائرية واقع ومعطيات: تقرير الوزارة المنتدبة المكلفة بالأسرة وقضايا المرأة، المصدر
دارية منها والعملية على النحو لمدنية الإدماج النساء في هياكل الحماية اماية المدنية، فقد تم إالنسبة للحما بأ
 التالي:
 .5002اية المدنية لسنة ـــاكل الحمـــاء في هيـــوزيع النســــت ):01لجدول رقم(ا
 العدد سلَك الْ
 51 طارات ساميةإ
 171 ضابطات حماية مدنية
 52 صف الضابطات 
 661 عوان الحماية المدنيةأ
 55 سلاك تقنيةأ
 792 سلاك مشتركة أ
 70 العمال المهنيين
 287 المجموع 
 .5002، المرأة الجزائرية واقع ومعطيات: تقرير الوزارة المنتدبة المكلفة بالأسرة وقضايا المرأة، المصدر
المرأة منصب  ، فقد تقلدتة النساء في القضاءالنسبة لمشاركما بأ: اءــــرأة في سلك القضـــاركة المــــمش 3-5
يسة محكمة من مجموع رئ 92لى ، إضافة إالقضائيمجلس الرئاسة من  امرأتينوتمكنت ، رئيس مجلس الدولة
قاضية من مجموع  731ما قاضيات التحقيق فقد بلغ عددهن ،  وهناك إمرأة في منصب وكيل جمهوية، أ391
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في مجلس  60رئيسة قسم مهن  21لى ذلك هناك ، إضافة إ)%43لث ( قاضي تحقيق وهو ما يعادل الث 404
 ،2في المحاكم %65.93في المجالس القضائية،  %12وتمثل النساء نسبة  ،1في المحكمة العليا 60الدولة و
عدد النساء  4002قاضي، وعلى العموم بلغ سنة  94قاضية من بين  02وقد سجل مجلس الدولة على مستواه 
ي بنسبة قاٍض، أ 1403من بين  6501لغ عددهن ما حاليا فقد بقاضيا، أ 7982ن مجموع م 759لقضاة ا
 .3%27.43
في المجلس  المرأةتواجد  ن  أ ، حيثملحوظا   المرأة الجزائرية تطورا  أوضاع وفي السنوات الأخيرة، عرفت      
امرأة نائبة في  641ي مقعد(أ 641صبح يقدر بـ ، أ2102ماي  01ابات التشريعية لـ نتخالشعبي الوطني بعد الإ
% سنة 87.7ربعة مرات وانتقلت من أمن  كثرلنسبة أ، حيث تضاعفت امقعدا   264من بين  البرلمان الجزائري)،
 مة وفي المناصب السامية للدولةفي مجلس الأ المرأةوكذلك تطور حضور ، 2102% سنة 06.13لى ، إ7002
  الدولة. كالحكومة والجهات القضائية ومختلف مؤسسات
، المرأةوالمتعلقة بتشغيل  للإحصائياتالصادرة عن الديوان الوطني  1102حصائية لسنة وتفيد المؤشرات الإ    
لمشتغلات من ، حيث انتقل عدد ا %3.61بـ  حاليا  ور مستمر، حيث تقدر نسبة النساء المشتغلات في تط بأنه
وبالنسبة لتوزيع ، 1102سنة  000.165.1 لى، ثم إ0102سنة  000.474.1إلى  5002سنة  005.391.1
في  %6.1في الفلاحة، و %3ن عدد النساء يمثل فإ ،1102حسب قطاعات النشاط سنة  السكان المشغلين
في الخدمات غير  %1.36في الخدمات التجارية، و %3.4في الصناعة و  %5.12العمومية، و والأشغالالبناء 
نطلاق الجهاز سنة ة من قبل النساء منذ تاريخ اأمؤسسات المصغرة المنشلغ عدد اللى ذلك بإ بالإضافة، التجارية
وهو ما منصب شغل مباشر،  388.27نشاء مؤسسة نتج عنها إ 308.52، 2102بر ديسم 13لى غاية إ 7991
 .ةأجمالي للمؤسسات المنشمن العدد الإ %01يمثل نسبة 
ستثمارية للنساء صاحبات المؤسسات الصغرى مشاريع الإفإن نسبة ال ستثمار،الإعالم  المرأةبالنسبة لولوج      
في الوظيف العمومي،  المرأةبخصوص وضعية ما ، أ%8و %6يتراوح بين  1102و  5002والمتوسطة بين 
من  الإجماليمن العدد  % 8.13ي بنسبة أ امرأة 061.706فقد بلغ عدد النساء العاملات في الوظيف العمومي 
النساء تمثل  ن  حسب القطاعات، نجد أ المرأةما بالنسبة لتواجد متقاعدات، أ %3.11موظفات و  %7.88بينهم 
 %8في الداخلية والجماعات المحلية، و %31في الصحة العمومية، و %02في التربية الوطنية، و %24نسبة 
في  %11وفي التكوين والتعليم المهنيين،  % 2في قطاع المالية، و %4في التعليم العالي والبحث العلمي، و
من  %397.71جمالي للنساء العاملات يبلغ نسبة العدد الإ للدوائر الوزارية، فإن  ما بالنسبة ، أخرىالقطاعات الأ
لن مناصب عليا)، وتمثل يشغ 362ة يشغلن وظائف عليا، وإمرأ 14يشغلن مناصب صنع القرار ( 4.3ن بينه
ا بالنسبة للهيئات تحت الوصاية (صناديق الضمان م، أ%49.73جمالية للنساء المشتغلات في القطاع النسبة الإ
: تشغل سيدتان منصب مدير عام في الهيئات تحت 2102جتماعي والهيئات المختصة): فالنسبة لسنة الإ
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مديرة هيكل في  81، وخطار المهنية والهيئة الوطنية لطب العمل)(المعهد الوطني للوقاية من الأ الوصاية
هذه  ترأسسيدات  3النسبة لمديرات التشغيل الولائية، توجد ما بيئسة وكالة ولائية، أر  26لوصاية والهيئات تحت ا
  .1سيدات مفتشات ولائيات للعمل 3يضا ديريات، بالنسبة لمفتشية العمل هناك أالم
 .رأةــل المـــمـة عـــع: أهميـــطلب الرابــالم
لمرأة المسلمة، لم يكن من فراغ بل كان لى جانب عمل اوقوف الشريعة الإسلامية السمحاء إ لاشك أن   
ل والمساواة، فإنه يدعم عمل المرأة باعتبارها سلام هو دين العداستراتيجية بعيدة المدى، وكون الإنتاج رؤية 
نما يعكس حاته التي يريد لها التجسيد على أرض الواقع، كل هذا إنسان له شخصيته وله دوافعه وحاجاته وطمو إ
مؤسسة، وذلك من خلال ن يحدث التغيير للا قوة ومورد غير مستغل، بإمكانه ألمرأة باعتبارهرؤية منطقية لدور ا
مل المرأة، حيث تعد بمثابة علستراتيجي كانياتها، ومن هنا يظهر البعد الإلإظهار قدراتها وا  م امامهفسح المجال أ
المرأة من عدة جوانب من  همية عملشريك إستراتيجي للرجل في تحقيق أهداف المؤسسة، ويمكن أن نبين أ
 خلال النقاط التالية:
في تكوين الفرد لصورة ناجحة عن ذاته  ،همية النفسية للعمل بشكل عامتتمثل الأ احية النفسية:ــمن الن-1
سعادة والرضا عن نفسه وعن العمل وتقديرها التقدير المناسب، وتحقيق ذاته من خلال العمل، والشعور بال
، ويمكن أن 2نجاز وبالمتعة والقيمةوغيره من الواجبات، والإحساس بالإلتزام بالعمل، الإالإحساس بالكفاءة و و 
 همية النفسية لعمل المرأة في النقاط التالية:نلمس الأ
تحاول المرأة عن طريق عملها، فرض نفسها والشعور بكيانها الحر المستقل، فالعمل يتيح لها تأكيد  
 ؛3حترام والتقديركسب المزيد من الإاتها وقدراتها و ذاتها وتجسيد مهار 
قدرات تجعلها أقدر على مهارات و اكتساب مكانية العمل يجعل المرأة أكثر ثقة بالنفس، كما أنه يتيح إ  
ملها مع الزملاء والرؤساء، وحتى أفراد لى ارتقاء مستوى تعاتحمل الأعمال المناطة بها، بالإضافة إ
سرة وأثره على المرأة كعاملة في مجال تنظيم الأ لوف حول دوركدته دراسة هشام مخوهذا ما أ ،4سرةالأ
يزيد من ثقة المرأة بنفسها، حيث العمل  ن  ع المصري، حيث بينت هذه الدراسة أحياتها في المجتم
العمل زاد من ثقتهن بأنفسهن وزاد من  ن  من العاملات على اختلاف مهنهن، أ شادت الغالبية العظمىأ
 ؛5تهنقدرتهن على تنظيم حيا
لاحتكاكها بالمجتمع واكتسابها  العمل ينمي قدرات المرأة الفكرية، ويساعدها على تنشئة الأطفال، نظرا   
  ؛6الأسرةالعديد من الخبرات التي تساعدها على قيادة الدفة في حال تغيب رب 
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مكانيات ي، والقاعدة الرئيسية لاكتشاف الإيعتبر العمل الجسر الذي يصل المرأة بالمجتمع الخارج  
يجابية التي تمهد لها الطريق للخبرات الإ والمواهب وتطوير المهارات والثقة بالذات، فالمرأة بحاجة دائما  
يجابية تساعد مة عن خبرات النجاح والعلاقات الإيجابية الناجفمفاهيم الذات الإلإعادة اكتشاف الذات، 
 ؛ 1على التوافق الذاتي للمرأة
العمل يعد فرصة لتكوين  تتمثل الأهمية الإجتماعية للعمل بشكل عام، في أن   اعية:ـــجتماحية الإــــمن الن-2
له قيمة  ن  ث يشعر الفرد بأيبح نه يحقق للفرد مستوى اجتماعي جيد،كما أ الآخرين،نسانية مع علاقات إ
 في النقاط التالية: المرأةجتماعية لعمل ويمكن أن نلمس الأهمية الإ ،ةجتماعيإ
صية المرأة من نضوج حيث يعمل على تعزيز شخ ،ةجتماعيإفي حد ذاته بمثابة قيمة  المرأةيعتبر عمل  
جتماعية ويوفر لها شروط المكانة الإ فضل،رين بشكل أخوتكامل، كما أنه يمكنها من التفاعل مع الآ
 ؛ 2في المجتمع اللائقة بها بوصفها عضوا  
ن ثم تغيير في القيم وم ،نسانية بين الرجل والمرأةالإعمل المرأة أدى إلى تغيير في أنماط العلاقات  إن   
 ؛ 3ليها هذه العلاقاتالتي تستند إ
، لأنه يزيد من معدل النمو في المجتمع ويدعم بناء الأسرة ويعزز وطنيا   المرأة واجبا   كما يعد عمل 
كما يساعد على  جتماعي والاقتصادي بين الزوجين،كما يحقق التكامل والتعاون الإ قتصادية،الإجوانبها 
 ؛ 4سرة والوطن وتقدم المجتمعت المرأة ومهاراتها فيما يفيد الأستفادة من قدراتقدم المجتمع والإ
 قتصادية لعمل المرأة في النقاط التالية:يمكن أن نلمس الأهمية الإادية: ـــقتصاحية الإــــمن الن-3
قتصادي ومردود مادي يعود لمصلحة ئد إهم المرأة بعملها في تحقيق عاتحقيق العائد للأسرة، حيث تس 
قوة شرائية لتغطية بعض  الدخل) من الحصول علىتمكن المرأة من خلال هذا العائد (بحث ت ،الأسرة
     ؛5 سرةحاجات الأ
لى فئة المستهلكين المنتجين، مما يعزز الاقتصاد القومي المرأة من فئة المستهلكين فقط، إ العمل ينقل 
ان الذين يعيشون كمستهلكين فقط، عمل المرأة يعمل على التقليل من نسبة السك ن  فإ، وبالتالي 6وينميه
س المال لى المنتجين، وبذلك تزداد نسبة رأس المال الموجه إلى البناء، على حساب رأي عالة عأ
 ؛7المستهلك من الدخل القومي
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 .62،ص 0002
6
 .931، ص5991، عدد خاص، 11مجلة ثقافة الطفل، مصر، المجلد  مصر،مشاركة المرأة في مجالاِ التنمية في فرخندة حسن،  -
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 .76، ص1102كتوبر أقط، دارية، سلطنة عمان، مسقبل المنظمة العربية للتنمية الإ




لمال الضروري لإنجاح برامج س االوطني، وبالتالي زيادة تراكم رأ يساهم عمل المرأة في زيادة الدخل 
سرة المشروع، وبالتالي زيادة دخل الأ مشاركة المرأة في العمل يتيح لها الكسب ن  ، حيث أ1التنمية
، وهذا ما يدفع بعجلة التنمية دخار والعمالةالمعيشة، وزيادة كل من الإستهلاك والإ رتفاع بمستوىوالإ
 ؛ 2قتصادية للبلادالإ
تالية: حاجتها للأمن: عن شباعها للحاجات العمل المرأة يعمل على إ لقول بأن  وكخلاصة لما سبق، يمكن ا
ماعية تمنحها من عن طريق الحصول على مكانة اجتكما يتحقق الأ جر المادي الذي تحصل عليه،طريق الأ
العمل حاجة  جل، كما يلبين الر القيمة والأهمية، وا  ثبات القدرة على أنها تستطيع القيام بالعمل شأنها في ذلك شأ
لى رغبة القدرات والمهارات، ويشير هذا الأخير إلى تطوير المرأة إلى الإعتراف والتقدير، إلى جانب حاجتها إ
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الحادي والعشرون، المنعقد  ، ورقة عمل قدمت ضمن فعاليات مؤتمر المرأة وتحديات القرنمشاركة المرأة في مجالاِ التنمية في مصرحسن،  ف رخ ندة -2
 .59مومة، مصر، صن قبل المجلس القومي للطفولة والأ)، المنظم م4991جوان  8-7بين( 
 .531)، ص4991ضواء عربية للنشر والتوزيع، بيروت، لبنان، أ، (سيكولوجية المرأة العاملةسليم نعامة،  -3




 .ـــاجيالســـقف الزجــ: الثـــــالثث ــــالمبح
المرأة نصف المجتمع، قد لا تكون كذلك في الإدارة والعمل بالرغم من سعي المرأة  المقولة القائلة بأن   إن       
وتقاسمها نفس الظروف  ،حتى تكون جديرة بدخول سوق العمل ،إلى تطوير مهاراتها وكفأتها العلمية والفنية
، محدودا  حضورها وتقلدها لمناصب عليا بقي  ن  لك فإالتي يتعرض لها الرجل، ومع ذغوط لنفس الض وتعرضها
وهذا ما يقودنا إلى طرح ل دون وصولها إلى المناصب العليا، هناك حواجز تؤو  ن  للشك بأ هذا لا يدع مجالا  
التساؤل التالي: ما هي الضغوط أو الحواجز التي تتعرض لها المرأة الإطار والتي تؤول دون وصولها إلى 
 المناصب العليا؟
 .اجيـــاريخية عن السقف الزجـــظرة تـــن الأول:المطلب 
دارة الحديثة، برزت في هي نظرية غربية في علم الإ » gniliec ssalG «نظرية السقف الزجاجي      
و تفوقها رغم كفاءتها أ مرأةإالمناصب القيادية، باعتبارها  المرأةالسبيعينيات، وتتمحور حول الحاجز المانع لتقلد 
السقف الزجاجي"أطلقوا عليه " اعتلاءها يصطدم بسقف وهمي غير معلن ن  أ إلا ،الرجل في المجال ذاته على
   .1
ئة معينة من الناس القيادية) على في على احتكار المناصب المرموقة (كما يطلق مصطلح السقف الزجاج    
لى الفئة الأشخاص الذين لا ينتمون إ لأن ،أسقفو غير ذلك، وسميت ما بحسب الجنس أو اللون أإوفقا لتمييز، 
ليه ضمن رتب المؤسسة، ووصف للوصول إالمسيطرة وضعت لهم حدود واضحة لمدى التقدم المسموح لهم 
 . ول وهلةه، لأن صفة المحدودية فيه لا تكتشف أسقف شفاف لا يمكن ملاحظته ووجود لأنهالسقف بالزجاجي، 
في دورية وال  6891دت عام ا كارول هيموتز وتيموثي سكلهر وائل من استخدم هذا المصطلح هموكان من أ
 . 24891ستيرت، وسبقهما جاي بريانت في مقال في مجلة ادويك عام 
هي ظاهرة عالمية تعاني منها كل النساء في الدول المتقدمة والنامية على  ،ظاهرة السقف الزجاجيلذلك ف     
تمدة على التقاليد والأعراف، أو حتى على تحيز صطناعية معوهي تعبر عن وجود حواجز إ حد سواء،
من  ي الوظائف المختلفة، وبالتالي فهيالأقليات) من التدرج ف/المؤسسة، مما يمنع أصحاب الكفاءات (النساء 
 المجال، حيث بينت أن   وهذا ما أكدته مختلف الدراسات فيبرز أسباب عدم وصول المرأة إلى القمة، أهم وأ
فالبرغم من نص تشريعات الدول المتقدمة  .3قل من فرص الرجللد المرأة لمناصب قيادية أاحة لتقالفرص المت
عند التعيين  سواء  و الجنسية، ز بين الموظفين على أساس السن أو الجنس أو الديانة أيلى عدم التميصراحة ع
وظيفية أو الفصل أو وظائف أو منح أي فرص أو امتيازات غال التش، أو التمييز في شروط إالمكافآتو منح أ
جر بين العاملين المتشابهين في المهارات إلى نصها على عدم التمييز في الأ بالإضافةحالة على التقاعد، الإ
دون تعرض النساء  هذا لم يقف حائلا   ن  أ إلا،4ذاتهجهد ذاته ويعملون في الظروف والمسؤوليات، والذين يبذلون ال
 لى ظاهرة السقف الزجاجي.ربيات إالغ
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% إلى 61من  دارةالإنه في الثلاثين سنة الأخيرة، ارتفعت نسبة مشاركة المرأة في ومما يؤكد ذلك أ
% مما يدل على وجود السقف 5% إلى 3نسبة النساء في الوظائف العليا، ارتفعت فقط ما بين  %، إلا أن  24
 .1الزجاجي، الذي يحول دون وصول المرأة لمناصب العليا
ففي  ،في تحديد نسبة هذه الظاهرة بين الدول هاما   لتقدم الاقتصادي يلعب دورا  ا وليس هناك شك أن  
كما بلغ  1891سنة  %34من قوة العمل، بالمقارنة مع %64نسبة الولايات المتحدة الأمريكية، شكلت المرأة 
ائف ، أما بالنسبة لوظ1891% عام 72، بالمقارنة مع 1991% سنة 14في وظائف المديرين نصيب المرأة 
جري في هذا الصدد سنة وكشف تحقيق أ، 2% فقط3الإدارة العليا فنسبة النساء مازالت محدودة حيث تصل إلى 
من المراكز  %4,2النساء رغم كفاءتهن، إلا أنهن لا يشغلن  إلا  ، بالولايات المتحدة الأمريكية أن  6991
 .3في كبرى الشركات من ذوي الأجور الأكثر ارتفاعا   9,1التنفيذية، وبالكاد يشكلن 
لمؤسسات نه إذا كانت نسبة النساء رئيسات ا، أ7991المكتب الدولي للعمل سنة  كما لاحظ تقرير
، وشهد 0991% سنة 31 ــــ:وب 2891% سنة 51 ـ:قد انخفض ب ،نه في حقيقة الأمرالكبرى في تزايد نسبي، فإ
، تحسنت 9991والمتوسطة، وبحلول سنة  التمثيل النسوي انخفاض في مناصب التسيير بالمؤسسات الصغيرة
% من المراكز التنفيذية العليا، فيما لم تتخطى نسبة المسؤولات 1,5نسبة النساء حيث شغلت المرأة الأمريكية 
 .4%3,3والمديرات ذوي أعلى الأجور 
بقي  المرأةوضع  التغير في ن  بت أحصائيات تثالإ أن   إلافي العالم،  المرأةورغم التطور الملحوظ لوضعية      
في سنة  %9.93، مقابل 8002من قوة العمل العالمية في نهاية  % 5.04كثر من أ المرأة، حيث تمثل ضعيفا  
دولة فقط خرقت السقف الزجاجي ولديها نساء في مناصب قيادية،  21، دولة في العالم 291بين من و  ،8991
مناصب التنفيذية العليا في الشركات الكبرى، كما من ال % 3-1في العالم من  المرأةلى ذلك، تشغل إضافة إ
  .5من متوسط ما يكسبه الرجال % 07تكسب حوالي 
وترجع الكثير من الدراسات هذه الظاهرة التي تحول دون وصول المرأة للمناصب العليا في المؤسسة إلى     
هناك اعتقاد خاطئ  فمثلا   ،مرأةوجود بعض المعتقدات الخاطئة حول طبيعة الأعمال التي يمكن أن تقوم بها ال
فيتم  ،المرأة تفتقر إلى الجرأة والمبادأة المطلوبة لاتخاذ القرارات في المستويات العليا، وا  ذا قدر لها أن تصل أن  
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 .اجيــــقف الزجــوم الســـ: مفهانيـــالثطلب ــالم
 ظاهرة السقف الزجاجي نذكر: من بين التعاريف التي أوردت عن
 el         )gnileic ssalg(عرف مكتب العمل بحكومة الولايات المتحدة الأمريكية السقف الزجاجي  
تجاهي أو تنظيمي يمنع الأفراد يز إحواجز المصطنعة الناتجة عن تح  بأنه "ال ))errev ed dnofalp
وهذا التعريف يشير إلى غياب الأسباب ،  "المؤهلين من الوصول إلى المناصب العليا في منظماتهم 
تجاهي ناتج عن يز إوا  نما هو ناتج عن تح   المناصب العليا، الموضوعية التي تمنع المرأة للوصول إلى
 .1أفكار وانطباعات معينة حول أداء المرأة و عن تحيز تنظيمي من المؤسسة لصالح الرجل
صطناعية التي تولدها الأفكار المسبقة واجز الإكما عرفته المنظمة الدولية للعمل بأنه "وصف للح 
 .2الشخصية والمؤسسية التي تقصي المرأة عن المراكز التنفيذية العليا"
 .3كما عرف السقف الزجاجي بأنه "الحد الأدنى لتطور المرأة المهني" 
ق التي العوائ" :و البيت الزجاجي كما يطلق عليه البعض على أنهاكما تعرف ظاهرة السقف الزجاجي أ 
نه بيت غير مرئي يتواجد في من الوصول إلى المناصب القيادية، كما ينظر إليه على أ المرأةتمنع 
 .4الواقع ويصعب تحطيمه"
هذا إلى جانب تعريفه بأنه "حاجز غير مرئي يحد من التقدم الوظيفي للمرأة أو الأقليات في منظمات  
ستفادة من خبراتهم وطاقاتهم ة من الإويحرم المنظمالأعمال ويمنعهم من الوصول إلى المناصب العليا، 
 .5التي تكون متميزة في أحيان كثيرة"
كما ينظر إلى السقف الزجاجي بأنه "حاجز خفي يجسد مبدأ التفرقة ويحول دون بلوغ المرأة المواقع  
 .6الوظيفية العليا"
 .7"لوظائف العليا في المؤسسةلمرأة لكما يعبر السقف الزجاجي عن وجود "حدود عليا لإمكانيات ترقي ا 
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      اجي.ـــقف الزجــوم الســ): مفه6(رقم الشكل
  
 
 المناصب العليا                            
 
 
 السقف الزجاجي 
 المناصب الدنيا                                                                              
، (دار المريخ، الرياض، إدارة السلوك في المنظماتجيرالد جيرينبرج، روبرت بارون، ترجمة رفاعي محمد رفاعي،  المصدر:
 .652، الطبعة الانجليزية) ص 4002
 .اجيـــقف الزجــاب الســـ: أسبالثــــالثالمطلب 
ز غير المرئية التي تمنع المرأة من الوصول إلى الوظائف السقف الزجاجي هو كناية عن الحواج ن  أ بما  
 لهذه الظاهرة عدة أسباب أهمها: الإدارية العليا، فلا بد أن  
تمنح للمرأة وظائف متدنية المهارات والأجر، في حين  تقسيم الوظائف إلى رجالية والنسائية، حيث غالبا   -1
ما نجد المرأة تشغل مناصب عليا  متيازات الكبيرة، فنادرا  الإئف العليا ذات الأجر المرتفع و يشغل الرجال الوظا
، -الطابع التقليدي -غلب عليهيتقسيم الوظائف في البلاد العربية مازالت  ن  نجد أحيث  ،1ذات أبعاد إستراتيجية
بغض النظر عن  للرجلخرى مناسبة أ، ووظائف للمرأةهناك شبه اتفاق على وجود وظائف مناسبة  ن  حيث نجد أ
 ؛2و ما تمتلكه من مؤهلات ومهاراتمستواها التعليمي أ
كبر مما يتعرض له الرجل، كما تكون مكافأتها غير تتعرض المرأة الإطار للإنتقادات إذا أخطأت، بدرجة أ -2
خوفها من تقلد  مما يترتب عليهبالرجل إذا كان أداؤها جيد، وهذا ما يؤدى إلى تناقص ثقتها بنفسها،  عادلة قياسا  
 .3آثار سلبية على أهداف المؤسسة الإستراتيجية إلى على مستواها، أمناصب العليا التي يترتب عن أي خطال
دان لى فققيادية، إ ضطلاع بمسئولياتالقيادية وحرمانها من الإ المرأةنتقاص من قدرات إلى جانب ذلك يؤدي الإ
 ؛4م المناصب القياديةمها بأداءالقيام ة لثقتها بنفسها وزيادة تخوفها من تبعات أالمر 
سؤولية والسلطة الإدارية، هناك العدد القليل من النساء في مواقع الم غياب أو قلة المرأة النموذج، حيث أن   -3
ما يتولد لديها تصور مسبق باحتمال فشلها المرأة التي ترغب في العمل الإداري غالبا   ن  لذلك فإ
 ؛5
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ة معللين ما يظهر هؤلاء عدم إمكانياتها للأعمال الصعب ملاء، فغالبا  غياب الدعم النفسي من قبل الأسرة والز  -4
ل اأن تكون مديرة، حيث احتمال عدم التوافق بينها وبين الرج قل قدرة علىة بطبيعتها أقل رغبة وأالمرأ ،ن  أذلك ب
 ؛1المرؤوسين أو الذين يكونون تحت مسؤولياتها أكثر مما لدى الرجل
كزوجة وربة بيت وامرأة عاملة لديها  روادلمرأة الإطار المتزوجة مشكل تعدد الأإضافة إلى ذلك تواجه ا -5
لدى العديد من الرؤساء وراء عدم منح المرأة حقها في  وهذا ما يشكل مبررا   ،طموحاتها في التقدم في عملها
علياالتزاماتها الكثيرة تقلل من كفاءتها في إدارة المناصب ال كون أن   ،الترقية لمناصب عليا
 ؛2
ضغط العادات و التقاليد الموروثة: تعتبر العادات والتقاليد واحد من الأسباب التي تمنع المرأة من تقلد المرأة  -6
عن  وتنصلا   خروج المرأة للعمل تنكرا   حيث تعتبر أن  ، لك لكونها تشكل عامل ضغط عليهاذالمناصب العليا، و 
المرأة يجب أن تقوم بدورها الطبيعي هو القيام بدورها  وا قادة وأن  الرجال خلقوا ليكون وأن   ،عاداتها وتقاليدها
ن متطلباتها والتزاماتها تتعارض في نظرهم مع العادات م يرفضون فكرة المرأة القيادية لأكزوجة وتربية أولادها، وه
 ؛3والتقاليد المتعارف عليها
 ن العوامل أهمها:هناك من يرجع أسباب ظهور السقف الزجاجي إلى مجموعة م كما أن  
في  المرأةهم المعوقات التي تحد من دور قانونية من أتعتبر المعوقات ال  :ريعيةـانونية أو التشــــوامل القـــ.الع1
في ظهور السقف الزجاجي من  حيث لعبت العوامل القانونية العربية، دورا   ،4لى المناصب القياديةالوصول إ
وذلك لمراعاة هذه القوانين  ،تساوي الفرص الوظيفية بين المرأة والرجل خلال عدم فرض قوانين تنص على مبدأ
ربية الذي يساوي بين الرجل والمرأة على غرار التشريع في الدول الغ للعادات والتقاليد السائدة في المنطقة العربية،
التشريعات لا تزال  هذه ن  في البلدان العربية بشكل عام، إلى أ ، حيث يشير واقع التشريعات5في مجال العمل
مهارات  العربية وما تملكه من المرأةياغة عربية موحدة، تتناسب مع وضع صلى دون الطموح، وتحتاج إ
 ؛6و ثقافيةعن أي ضغوط إجتماعية كانت أ وخبرات، بعيدا  
عيق المرأة حيث تشكل الأسرة إلى جانب العادات والتقاليد (المجتمع) عامل ضغط ي اعية:ـــجتمل الإــوامـــ. الع2
لكل أسرة برنامجها وقيودها والتزاماتها وهي تؤثر بلا أدنى شك  حيث نجد أن   ،من الوصول إلى المناصب العليا
على قرارات أفرادها ومن قيود الأسرة نجد أنها تمنع بناتها من العمل، أو أنها تختار طبيعة العمل وهذا ما يحول 
فراد للمناصب القيادية معارضة من طرف أ المرأةما يلقى تولي  حيث غالبا   ،دون تقلد المرأة لمناصب عليا
الإضافة إلى ذلك ب ،7يام العطلإجتماعات وعمل في أ سفر، تأخير،ما تتطلبه هذه المناصب من  نظرا   الأسرة،
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عمل مقدمة في المنتدى العربي الأول: دور  ورقةسلَمي لدور المرأة العربية في التنمية الإدارية، المنظور الإيوسف بن عوض بن سالم البلوشي،   - 
 .4،ص 1102كتوبر ألإدارية، المقام في سلطنة عمان، المرأة العربية في التنمية ا
7
 .971ص ، 8002جتماع، جامعة دمشق، طروحة دكتوراه (غير منشورة) في علم الإأ، جتماعي والتنمية في اليمنالنوع الإنبيل عبد الكريم مكاوي،   - 




يطرة فلا تزال هناك س لى المناصب القيادية،ة للوصول إالعربية تشكل عائق أمام المرأالتقاليد و العادات  نجد أن  
يد توجد أنواع من للتقال ووفقا  بوي القائم على العادات والتقاليد وقيم تمييزية، للموروث الإجتماعي والنظام الأ
 المرأةعمال تتناسب مع أخرى من الأ وأنواعهمها المناصب القيادية، من أعمال التي يقوم بها الرجل والتي الأ
ن يقوم كل جنس بالعمل الملائم له، لأن المجتمع تعود على أ را  ونظ لخ،إ ...مثل التدريس، التمريض، السكرتارية
ب القيادية المناص ن  أعن التقاليد، حيث  لى المناصب القيادية يعد خروجا  إ المرأةاتجاه  ن  التقاليد، فإ فحسب
ترسيخ الثقافة الذكورية للمجتمعات العربية التي تعمل على  ن  ألى ويعود ذلك إ، 1نثىتختص بالرجل وليس بالأ
ضعف  ن  أ من الباحثين العديد حيث أرجع ،2وعدم قدرتها على صنع القرار المرأةالصورة النمطية وتعزز دونية 
، 3الذاتية لها للإمكانياتلى المرأة، وليس رار يرتبط بظروف المجتمع ونظرته إمشاركة المرأة في مواقع صنع الق
 ؛4تي تدعو إلى حرية المرأة وضرورة تحقيق كيانها المستقلالمجتمعات الغربية العلى غرار الثقافة السائدة في 
ي الأساس في تحديد قواعد السلوك، باعتبارها مجموعة من القيم ه المؤسسةتعتبر ثقافة  ة:ــوامل التنظيميـــ.الع3
 على تقليل فرص المرأة المؤسسةوتعمل ثقافة  المؤسسة،المشتركة، المعتقدات التي تتفاعل مع الأشخاص داخل 
 لتقلد المناصب العليا من خلال النقاط التالية:
 ؛5عدم تكافؤ الفرص بين الرجل والمرأة في الوصول إلى المراكز الإدارية العليا *
 ؛6ضعف فرص تأهيل وتدريب المرأة *
  ؛7التحيز ضدها في البعثات والدورات التكوينية *
تي يترتب عليها التمييز في أحقية العاملة عملية تقييم أداء المرأة العاملة تكتنفها الكثير من المعوقات ال *
رأة إلى عوامل غير زى الأداء العالي المتحقق من قبل المعحيث ي ،لقابليتها وكفأتها للترقية والتقدم وفقا  
 ؛8من القدرة والكفاءة بدلا   : مثل الحظموضوعية
في الحكم  تقاليدهم اتهم و بعاد لمتأثرةالشخصية وانطباعاتهم الخاصة وا عتماد بعض الرؤساء على أرائهمإ *
 ، رةيالمرأة غير مؤهلة لتحمل مسؤوليات كب ن  ، حيث يتصور بعض الرؤساء أعلى أداء المرأة
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دائها لواجباتها الوظيفية مقارنة بالرجلآ المرأة سلبية ومغرقة في التقاعس عن ن  وأ
 ؛1
 ssalGران الزجاجية" "هناك من يرجع ظاهرة السقف الزجاجي إلى ظاهرة أخرى هي "الجد كما أن   
يز يعلى نفس المستوى الوظيفي بسبب التم هي حواجز غير مرئية أفقية تمنع المرأة من الحركة أفقيا  " و sllaw
وبالتالي تمنع المرأة من الوصول إلى الأقسام الإستراتيجية والتي من خلالها يمكن الحركة  ،على أسس مختلفة
 .2إلى المراكز العليا وصولا   عموديا  
فقية على عكس السقوف الزجاجية، التي أحواجز غير مرئية " نهار إلى الجدران الزجاجية على أكما ينظ    
ستفادة من المزايا المتاحة، أو النساء، من الإقليات هناك منع للأشخاص من الأ والمقصود هنا أن  سية، أتكون ر 
 .3سس مختلفة"ييز على أمنها الآخرون بسبب التم في نفس الموقع الوظيفي، والتي يستفيد
بنفسها، وبتكوينها النفسي، نفسها وبثقتها  بالمرأةهي معوقات مرتبطة و  :الشخصية)وامل الذاتية (ـــالع. 4
في العمل بالوظائف  المرأةفتدني رغبة ، 4وبمؤهلاتها العلمية ومهاراتها التي تحول دون ممارستها للسلوك القيادي
، بعد انتهاء الدوام الرسمي، والخوف من الفشل، وعدم الثقة بالنفس متأخرة العليا التي تتطلب العمل لساعات
باء القيام عأكما تعتبر صعوبة قدرة المرأة على التوفيق بين ، 5لى المناصب القياديةيمنعها من الوصول إ
ة من تقلد نع المرأيم رئيسيا   امات يعد عائقا  وما تتطلبه من التز  ،عباء ومتطلبات الوظيفيةبواجباتها المنزلية وأ
 .6المناصب القيادية
 .اجيـــقف الزجــار الســـث: آعـــرابــالالمطلب 
على صعيد العاملات أو على المؤسسة  ثار السلبية سواء  هرة السقف الزجاجي العديد  من الآيترتب على ظا   
  في النقاط التالية: الآثـــــــارذاتها، ويمكن إيراد هذه 
س المال الفكري للمؤسسة، قف الزجاجي، هو ما تؤثر به على رأار خطورة لظاهرة الســـثلآمن بين أكثر ا -1
من مجموعة " نه يمثلوذلك على اعتبار أ ،7كموجود غير ملموس تتجاوز قيمته الموجودات الملموسة بعدة مرات
مكن توظيفها واستثمارها في ي -معرفة، مهارة، خبرة، قيم –فراد الذين يمتلكون قدرات عقلية متميزة، عناصرها الأ
بشكل يحقق لها علاقات  بداعاتها،ة إداء عمليات المؤسسة، وتطوير مساحآزيادة المساهمات الفكرية، لتحسين 
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تساهم في اضمحلال ظاهرة السقف الزجاجي  ن  ل ألذلك يمكن القو ، 1طراف المتعاملة معهامع جميع الأ فاعلة
 س المال الفكري للمؤسسة؛وضمور رأ
فراد يعبر عن قدرة الأ بداع باعتبارهعلى قدرة ورغبة الموظفات على الإ ا تؤثر ظاهرة السقف الزجاجي سلبا  كم-2
فعدم  ،3فكار غير مألوفةرتهم على إنتاج أوكذا قد ،2جديدة في المؤسسة وأفكارنشطة وتبني وطرح أ على ابتكار
 المرأةبداع والمبادرة لدى يعمل على كبح روح الإب القيادية، لى المناصالفرصة للوصول إ للمرأةتاحة المؤسسة إ
 ؛يتسبب في ضياع مهاراتها ومعارفهاالعاملة و 
يعبر  لأنه كثر الظواهر خطورة على المؤسسة، نظرا  دل دوران العمل داخل المؤسسة من أرتفاع معيعتبر إ -3
تغيير العاملين في المؤسسة  و بما يعنيمختلفة أ لأسبابالعاملين الذين يتركون العمل بالمؤسسة  نسبةعن "
ذوي مهارات وقدرات فكرية مميزة، فراد وبالتالي يتسبب في ضياع أ ،4 "خلال مدة زمنية محددة بالدخول والخروج
مغادرة لى السلم الوظيفي للمؤسسة، يدفعها إ رتقاء فيفي الإمحرومة من حقها الطبيعي  بأنها المرأةفشعور 
والإستفادة مما تمتلكه من  ،ن فرص أفضل في الإرتقاء في السلم الوظيفيع المؤسسة إلى مؤسسة أخرى بحثا  
 ما تمتلكه من مهارات؛حالة تكون المؤسسة معرضة لتهديد ضياع وفي هذه ال ؛ مهارات
خير الذي ضا الوظيفي لدى العاملات، هذا الأبظاهرة السقف الزجاجي، هو الر  تأثرا  العوامل كثر من بين أ-4
امل نفسية الفرد مع وظيفته ومدى استغلال العامل لقدراته وميوله، ومدى تحقيق طموحه من حالة تكيعبر عن "
دم تلبية المؤسسة لحاجة فع ،"5شباع حاجاته النفسية والشخصيةالذي يقوم به، وهذا بدوره يؤدي لإخلال العمل 
ما تشعر به من رضا مض ، يخفلى المناصب القياديةوتوفير حقها في الوصول إلى الترقي الوظيفي، إ المرأة
لى في نجاح المؤسسة، وبالتالي تتجه إحماستها في العمل ورغبتها في المساهمة  المرأةوظيفي، وبذلك تفقد 
ولعل من لى المناصب، ل إجحاف الحاصل ضدها في الوصو ن المظاهر السلبية كرد فعل عن الإذ العديد ماتخا
 عن مواعيد الدوام الرسمي؛ التأخيرلغياب، ، كثرة اواللامبالاةهمال أبزر هذه المظاهر الإ
 عديدة لأسبابعلى الفاعلية الفردية لموظفيها التي تكون نتيجة  أهدافها،تتوقف فاعلية المؤسسة على تحقيق  -5
مها الوظيفية في مناخ مها بأداء المرأةفقيام  ،6تجاهات والتخفيز والضغوطلدى الأفراد مثل: المعرفة، المهارة، الإ
الذي تعبر عنه ظاهرة السقف الزجاجي، لى المناصب القيادية، لى الحق في الترقي والوصول إيه إتفتقر ف
                                                 
1
راء عينة من مسؤولي بعض ختيارية لآإدراسة  -لَئمتها لُاكمية الشركاِنماط المعرفية ومدى مس المال الْكري من الْأمُافظ رحمد علي صالح، أ - 
 .14،ص6002جامعة بغداد،  عمال،دارة الأإ(غير منشورة)، في  طروحة دكتوراه فلسفةأ، الشركاِ في القطاع الصناعي المختلط في بغداد
2
ناعاِ الجلدية والمركز الوطني بداع والتنافسية، دراسة ُشخيصية مقارنة في الشركة العامة للصدارة المعرفة في الإإثر أخميس ناصر محمد،  - 
 .901،ص6002دارة الأعمال، جامعة بغداد، إ(غير منشورة)، في  طروحة دكتوراه فلسفةأ، داريستشاراِ والتطوير الإللإ
3
طروحة أ عداد المعلماِ،إومْهوم الذاِ لدى طالباِ معاهد  بداعينامج ُدريبي في ُنمية التْكير الإثر برأعبد الكريم محسن محمد المصطفاوي،  - 
 .75، ص5002غير منشورة)، في علم النفس التربوي، جامعة بغداد، ( دكتوراه
4
، مجلة جامعة عدل دوراَ العمل واستقرار العاملين دراسة ميدانية في المعهد التقني الُويجةالعوامل المؤثرة في انخْاض مممدوح ختلان محمد،   - 
 .963، ص0102، 01، العدد 71تكريت للعلوم الإنسانية، العراق، المجلد 
5
(غير منشورة) في  ة دكتوراه فلسفةطروحأ، دور التقييم الذاُي المركزي في ُُقيق الرضا الوظيْي في شركاِ الطيراَ الْردنيةعادل محمود الصقور،   - 
 .9، ص0102الأردن،دارة الأعمال، جامعة العلوم المالية والمصرفية، إ
6
طروحة أ دراسة ميدانية في وزارة الكهرباء)،( س المال الْكري،أي الْاعلية التنظيمية وفق مدخل رثرها فآدارة المعرفة الشاملة وإقيس حمد سلمان،   - 
 .711، ص5002العراق، دارة الأعمال، جامعة بغداد، إنشورة) في (غير م دكتوراه فلسفة




مدى قدرة " على فاعلية المؤسسة، التي تعبر عن يضعف من الفاعلية الفردية للموظفات، مما ينعكس سلبا  
 ،1أهدافهالى تحقيق الوصول إ المؤسسة على
يحدث عندما خير الذي هذا الأ ،شعور الموظفات بالإغتراب الوظيفيلسقف الزجاجي، كما يترتب عن ظاهرة ا-6
لى إ يضطر لأنهنفصال بينه وبين عمله، إعمله لا يشبع حاجاته ولا يحقق ذاته، فيصبح هناك  ن  "يدرك الفرد بأ
 بأنهن مجرد شيء، يشعرهن ض الموظفات لظاهرة السقف الزجاجيفتعر  ،2ملكاته ورغباته الخاصة ن يدع جانبا  أ
ن المعايير التي شعورها بأ ، كما أن  ننها تغيير وضعهخرين ولا يمكلسيطرة عليه والتحكم فيه من قبل أفراد آيتم ا
العدالة والجدارة والمساواة ليست هي  مبدأن أو  المؤسسة، فراد داخل هي المحددة لسلوكيات الأتؤمن بها ليست 
  ؛3يتها للعمل بجديةراب ويضعف قابلغتلمحدد للنمو الوظيفي، يشعرها بالإا
فقيام  ،4داء العاملين في المؤسسة، هو ما يحيط بهم من ظروف للعملمن بين العوامل المؤثرة على آ-7
دون القدرة على الصعود في السلم الوظيفي، يضعف من مستوى  داء وظائفهن داخل المؤسسة،الموظفات بآ
ؤسسة، وكذا جديتهن في العمل، وعلى التزامهن هداف المأعلى رغبتهن في تحقيق  مما ينعكس سلبا   أدائهن،
 داء المؤسسة ككل؛على آ يؤثر سلبا   مما أدائهن،تراجع مستوى يوبالتالي بتنفيذ التعليمات بدقة، 
داء أثار تدني برز هذه الآأد المؤسسة ومن ثار على صعيتب على هذه الظاهرة العديد من الآكما يتر      
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2
طروحة أ، ة للجوازاِ العامة للمرور بمدينة الرياضغتراب الوظيْي لدى العاملين بالمديرية العامها بالإالتقنية وعلَقتطارق بن موسى العتيبي،   - 
 .51، ص 0102، السعودية، جامعة ن اي ف ال عرب ية ل ل ع لوم منية،(غير منشورة) في العلوم الأ دكتوراه فلسفة
3
ميدانية بشركة نجاز لدى الاطاراِ الوسطى لقطاع المُروقاِ، دراسة اب الوظيْي وعلَقته بالدافعية للإغترالشعور بالإمنصور بن زاهي،   - 
 .05، ص7002غير منشورة)، في علم النفس العمل، جامعة منتوري قسنطينة، ( طروحة دكتوراهأ، سوناطراك بالجنوب الجزائري
4
طروحة أ ،منية بمدينة الرياضجهزة الْمنية، دراسة مقارنة بين الْجهزة الْل وعلَقتها باداء العاملين في الْفرق العمسالم بن بركة براك الفايدي،   - 
 .99، ص8002غير منشورة) في العلوم الأمنية، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، ( دكتوراه فلسفة
 




 .لــال العمــز ضد المرأة في مجيال التميـــــ: أشكعــــالرابالمبحث 
 ظرا  خطر الظواهر على استمرار المؤسسة، وذلك نن أفي مجال العمل، م المرأةتعد ظاهرة التمييز ضد       
قصاء كل إجراء تتخذه المؤسسة من شأنه حرمان أو إ النساء داخل المؤسسة، وبالتالي فإن  للتمثيل المتزايد لفئة 
وليت هذه ، فلقد أجزء من عمالها من حقوقهم الوظيفية، يشكل نقطة تهديد لمسارها، وبالنظر لهذه الخطورة
ة على حد سواء، وهذا من خلال ما نصت عليه صراحة الظاهرة باهتمام متزايد من قبل الدول المتقدمة والنامي
ضد المرأة في مجال العمل، هذا الأخير هذا لم يمنع من وجود العديد من مظاهر التمييز  ن  أ إلا، في قوانينها
كبيرة  ثارا  ة والعمل، كما أنه يترك آسر لتوازن بين متطلبات الأل المرأةلة تحقيق أعلى مس ضافيا  إ الذي يشكل عبئا  
للتقدم الوظيفي والمادي  نها تشكل عائقا  إلى جانب أ ،الأخرىالضغوط  دى النساء العاملات تفوق مصادرل
ختيار، التعيين، في الإ ومن بين أشكال التميز التي تمارس ضد المرأة في مجال العمل مايلي: التميز ، 1للمرأة
 جور.، النقل، الترقية، الأكوينالت
 .ارـــختيرأة في الإـــد المــز ضيــب الأول: التميالمطل
فراد للازم وفي التوقيت المناسب من الألى توفير العدد اتهدف المؤسسة من خلال إجراء عملية التوظيف إ     
حيث يعد هذا ، 2الذين تتطابق معارفهم ومهاراتهم مع متطلبات وشروط الوظائف المتاحة على مستوى المؤسسة
هذا الهدف مرهون  أن   إلا، 3على المؤسسة يجابا  وارد البشرية، مما ينعكس إة استثمار حقيقي للمجراء بمثابالإ
ن باعتبارهما مرحلتين مهمتين م، 4نيختيار والتعيثناء عمليتي الإأ كأساسلتزام المؤسسة باتخاذ العدالة بمدى إ
 ةبالنسب ن يشكل عائقا  ختيار والتعييز في الإيوجود مظاهر للتم ن  وبالتالي يمكن القول بأ مراحل عملية التوظيف،
  .ختيارجوانب التمييز في الإ بأهملمام ، ومن خلال هذا المطلب سنحاول الإفراد والمؤسسة معا  الأ لأهداف
 .يز في الختياريمفهوم التم :رع الأولــــالف
على انتقاء ترتبط بمدى قدرتها  لأنها كبر التحديات التي تواجه المؤسسة، نظرا  ار من أختيتعتبر عملية الإ    
 .فضل من بين المترشحينالأ
إلى انتقاء الأفراد الذين تتوفر لديهم المؤهلات الضرورية والمناسبة لشغل  "تهدفلذلك فهي عملية:  
 .5الوظائف الشاغرة في المؤسسة"
 و وظائف معينة من بينأنسب المترشحين لشغل وظيفة الإختيار الفعال يتمثل في إنتقاء أ وبالتالي فإن      
ختيار تيار المتكاملة، ويتمثل الهدف الأساسي لعملية الإخلشغلها، باستخدام مختلف وسائل الإالمترشحين 
دارة والمتمثلة في الذين تتفق خصائصهم مع توقعات الإختيار المترشحين إحتمالات إبالتحديد في تعظيم 
                                                 
1
المهنية والقدرات تنمية المهارات ورشة العمل القومية (ورقة بحث قدمت الى ، ة العاملة في بيئة العملأحماية صُة وسلَمة المررانية رشدية ،   - 
 .7)، ص 9002/7/ 8-6( عربية)، دمشقة الأالتنافسية للمر
2
 .5:P ,8002, noitide htnet ,llah ecitnerp  nosraeP, tnemeganam ecruosser namuH ,neyaW ,ydnoM - 
3
 .741:P ,6002, noitide htfif ,llah ecitnerp nosraeP ,secruosser namuh gniganaM,la,te,aijem-zemoG  - 
4
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للحصول على سياسة تتبعها المؤسسة  هليه باعتبار مكن النظر إيوبالتالي  ،1المتطلبات المحددة لشغل الوظائف
، لجذب العناصر الجيدة والقادرة والراغبة في العملونساء   العاملين رجالا  
المهارة، : ئ وقواعد أهمهادلمبا ، وفقا  2
 .3ستعداد لتحمل المسؤوليةلعمل، المستوى التعليمي، درجة الإداء االخبرات السابقة، القابلية لأ
الفرص التي تتاح له أو لها في  "أن   فيقصد به: ختياريز ضد أي فرد في الإيأما فيما يتعلق بالتم 
 ختيار تقل إلى حد كبير مقارنة بالتي تتاح لآخر أو (لآخرين) لهم نفس القدرات والكفاءات".الإ
ف عن متقدمة لها نفس يختيار للتوظختيار إذا "حجبت فرصة الإيحدث التميز ضد المرأة في الإ 
جتماعية بعملها بها وأتيحت نفس الفرصة لمتقدم تطلبها الوظيفة وتسمح الإعتبارات الدينية  والإص التي تالخصائ
عدم اختيارهن للوظائف التي يتعارض أداؤها مع تعاليم الدين  ن  وبالتالي فإ، " أقلرجل له نفس الخصائص أو 
يز ضدهن أو يفي نطاق التمأو خصائصهن الجسمانية، بحيث تتطلب قدرات جسمانية يفتقرن إليها لا يدخل 
 .4التحيز للرجال
يمتاز التميز في الإختيار بالعديد من المظاهر  ار:ـــختيرأة في الإــد المـــيز ضير التمــمظاهاني: ـــرع الثـــالف
 :5همهاأ
محدودية الطاقة الجسمانية والدور  :ميل الرؤساء لتضخيم مفهوم الطبيعة الخاصة للمرأة من حيث .1
 .قل قدرة على التحملأ، و تعبا   أسرعمن الرجال و  ضعف جسميا  أ الإناث وأن   ،البيولوجي لهاو جتماعي الإ
 ، أو نزع الخمار،...ط معينة كالعمل لساعات عمل طويلةشتراط شرو إ  .2
تى في وظائف لا تتعارض متطلبات ختيار، حالتمييز بين الجنسين في مجال الإ يمارس الرؤساء .3
و تتمثل اتجاهات هؤلاء الرؤساء في هذا الصدد في عبارة "للذكور نثوية، ظروف أدائها مع السمات الأو 
 فقط" التي تبدأ أو تنتقي بها إعلانات طلب الموظفين.
ز الحاصل ضد المرأة في يد التمييعو  :6ارـــال الختيـــرأة في مجــد المــز ضــاب التمييـــأسبالث: ـــرع الثــــالف
 ة:سباب التاليالإختيار إلى الأ
ي مزيج من أفكار هالثقافة العامة للمجتمع  باعتبار أن   جتماعية على متخذ القرار:مؤثرات الثقافة الإ .1
ومعتقدات وقيم دينية واجتماعية يؤمن بها الناس، وعادات وتقاليد يتبعونها، ويتعلمها الفرد من المجتمع 
لتزم المجتمع من كل فرد أن ي ويشاركه فيها، وعلى ذلك فهي تتكون من مجموعة أنماط سلوكية يتوقع
 جتماعي.لدوره الإ بها وفقا  
شكل في تالتي ت ،ختيار، بالثقافة العامة للمجتمعيتوجه سلوك الرئيس متخذ قرار الإ وهكذا يمكن أن 
أو غير صحيح، وهنا يمكن تقسيم الرؤساء إلى  ظلها قيمه واتجاهاته الشخصية، أي ما يراه صحيحا  
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غير ( طروحة دكتوراهأ، دارة العمومية الجزائرية في العمل: مقاربة العدالة التنظيميةي الإرية وسلوك مشرفهتماماِ ُسيير الموارد البشإرضا تير،  - 
 .89، ص7002/6002منشورة) في علم النفس العمل والتنظيم، جامعة بن يوسف بن خدة، الجزائر، السنة الجامعية 
2
 .58، ص7991، 4، العدد2، مجلة العلوم التربوية، مصر، المجلد بين النظرية والتطبيق الدور القيادي للمرأة في التعليم المصريمرفت صالح ناصف،  - 
3
قتصادية، جامعة (غير منشورة) في العلوم الإ طروحة دكتوراهأ -كنظام -مد للقوى العاملة على مستوى المؤسسةالتخطيط طويل الْعشوي نصر الدين،   - 
 .                          442،342، ص ص 6002/5002الجزائر، السنة الجامعية 
4
 .681-481س المال الفكري، مرجع سابق، ص ص أدارة المعاصرة لر، الإدارة الموارد البشريةإحمد سيد مصطفى، أ- 
5
 .771، مرجع سابق، صصول والمهاراِدارة البشر الْإحمد سيد مصطفى، أ- 
6
 .681-481س المال الفكري، مرجع سابق، ص ص أصرة لردارة المعا، الإدارة الموارد البشريةإحمد سيد مصطفى، أ- 




َوقَْر َ فِي بُيُوُُِكنَّ َوَلا َُبَرَّ ْجَن َُبَرُّ َج اْلَجاِهلِيَِّة اْلُْولَٰى  ﴿ولى: تعتصم بالآية الكريمة الفئة الأ ثلاثة فئات:
َس أَْهَل اْلبَْيِت َوأَقِْمَن الصَّ َلَةَ َوآُِيَن الزَّ َكاةَ َوأَِطْعَن اللََّّ َ َوَرُسولَه ُۚ إِنََّما يُِريُد اللََّّ ُ لِيُْذِهَب َعنُكُم الرِّ ج ْ
ترى مشروعية عمل المرأة في المجالات فالفئة الثانية: ما أ ؛33حزاب الآية الأ ﴾َويُطَهَِّرُكْم َُْطِهيًرا
في  مشروعية عمل المرأة بصفة مطلقة وهذه فئة محدودة نسبيا  ترى الفئة الثالثة: في حين  ؛المناسبة
 .الواقع العملي
ختيار صورة معينة أو ما تتكون لدى متخذ  قرار الإ البا  غ ة:ــات الشخصية المسبقــنطباعأثير الإ ـــت .2
فيقوم بتعميم انطباعاته الشخصية على أي موظفة مما يسهل عليه عملية  ،انطباع معين عن المرأة
أمام اختيار المرأة لأنها تضلل وتشوه إدراك متخذ القرار،  نطباعات المسبقة مشكلا  وتشكل الإ ،تقييمها
ر على النحو الذي هيأته ثقافته ومدركاته بتأثير القدر المحدود من حيث يميل لإدراك وفهم الأمو 
 .1معلوماته
 اني: التمييز ضد المرأة في التعيين:ـــالمطلب الث
تتوافر لديها المعرفة والمهارات، يمكن القول حينها  ن تحصل على موارد بشريةعندما تستطيع المؤسسة أ    
نات الحرجة والمهمة تجاهات هي المكو وتكون بذلك المعرفة والمهارة والإ نها لديها مخزون من الموارد البشرية،أ
ن تضمن تعينه في المنصب الذي سسة عدم اهتلاك هذا المخزون يجب أوحتى تضمن المؤ  ،2لهذا المخزون
  ن تراعي العدالة عند تعيينه.وأ يتفق مع معارفه ومهارته،
 ن.ــيفي التعي زــييوم التمـــ: مفهالأولرع ـــالف
 فبعدما يمر المترشح ،تستهدف عملية التعيين تحقيق مبدأ وضع الشخص المناسب في المكان المناسب 
دار القرار بتعيينه في يتم إص ،تثبت مقدرته وكفاءاته على أداء مهام ومسؤوليات الوظيفةختيار و بعملية الإ
موظف أو الموظفة في الأجر والمزايا لل القرار حقوقا   يترتب على هذاو  من تاريخ محدد، عتبارا  الوظيفة، إ
كدت عليها ن من القضايا التي أيييز عند التعيويعتبر حظر التم ،3واجبات ومسؤوليات وظيفية وأيضا   ،الإضافية
ممارسة التمييز الدول الغربية تحظر على المؤسسة  ن  سواء، حيث نجد أ ية والغربية على حٍد قوانين الدول العرب
ع السؤال عن هذه الأمور أثناء و الديانة، كما تمنأو الأصل أو الجنس أ و اللونالعمر أ اسسعند التعيين على أ
وذلك للأثر السلبي لهذه الظاهرة على   .4داء العمل المراد التعيين فيه ذلكء مقابلة التوظيف، ما لم يستلزم آجراإ
 المؤسسة والعاملين.
التقييم باعات المسبقة لدى بعض الرؤساء و نطبب الإالتمييز ضد المرأة في التعيين فإنه يحدث بس أما 
جتماعية وتأثير الثقافة الإ ،أو نسائيةلية واتجاه البعض لتصنيف الوظائف بحسب كونها رجا ،غير الموضوعي
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على اتجاهات ومواقف هؤلاء الرؤساء، كل هذه الأسباب تؤدي إلى اتجاه بعض الرؤساء لتعيين الموظفات في 
 .1وظائف نسائيةإطار ما يعتبرونه 
 في التعيين نذكر:المرأة من مظاهر التمييز ضد  رأة في التعيين:ـــد المــز ضــر التمييـــمظاهاني: ــــرع الثـــالف
ما تجد الموظفة نفسها قد عينت في وظيفة غير التي تقدمت لها من الأساس، فقد تتقدم لشغل  غالبا   *
ا تعين بوظيفة سكرتيرة للرئيس أو كاتبة على الحاسب وظيفة محاسبة وتختار على هذا الأساس، لكنه
المشكلة في  إلا أن   الآلي، وهذه الوظائف في نظر الرؤساء وظائف نسائية وتتناسب مع طبيعة المرأة،
مثل هذه الوظائف تتسم بطابع الروتين ولا تنمي مواهب وقدرات المرأة، كما أنها لا تتيح  أن   ،هذا الصدد
 .2والتقدم الوظيفي أين يمكن أن تثبت مهارتها ةة للترقيمناسب للمرأة فرصا  
تؤثر على عدم الرضاء و كتئاب و ائف لم تتقدم للعمل من أجلها، يتسبب لها بالإتعيين المرأة في وظ كما أن  
 رغبتها في العمل، لكون الوظيفة الجديدة لا تتناسب مع ميولاتها ولا ترضي طموحاتها.
أسباب التمييز في مجال التعيين تماثل تلك الأسباب  رأة في التعيين:ـــد المـــز ضــب التميياـــأسبالث: ـــرع الثـــالف
 في مجال الاختيار يضاف إلى ذلك سبب موضوعي يتمثل في:
شركات الطيران ومكاتب البريد بعض الوظائف الحركية مثل وظائف الخدمة بشبابيك البنوك و  ن  أ *
، لا تتحمل الغياب الجزئي لبعض الموظفات المتزوجات خاصة تصالات السلكية والبيع عموما  والإ
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 .رأة في التكوينـــد المــز ضــلث: التميياـــــالمطلب الث
حيث تتجه المؤسسات اليوم إلى سات، د من قبل المؤسي وقت مضى باهتمام متزايوين دون أيعنى التك     
مهارات العاملين وقابليتهم هو تطوير وذلك كون موال طائلة في سبيل تطوير معارف ومهارات عامليها، إنفاق أ
، 1من مصادر ميزتها التنافسية ومصدرا   ،أخرىمورد مهم من موارد المؤسسة، يضاف الى ما تمتلكه من موارد 
تمييز قد تنطوي عليه  وأيلة بين العاملين في فرص التكوين، ااعاة المؤسسة للعددف مرهون بمر ههذا ال ن  أ إلا
مفهوم  لىإفي هدر المؤسسة لمواردها البشرية، وخلال هذا المطلب سنتطرق  عملية التكوين، قد يكون سببا  
      سبابه.وكذا أ التمييز في التكوين، مظاهره
 ن.ـــتكويز في الـــوم التمييـــرع الأول: مفهـــالف
ودون أي وقت مضى كآلية لتزويد الأفراد العاملين بالمعلومات والمعارف التي تكسبهم  التكوين  يعنى     
المهارة في أداء العمل أو تنمية مهاراتهم ومعارفهم وخبراتهم باتجاه زيادة كفاءتهم الحالية والمستقبلية، وكمستلزم 
، باهتمام متزايد من قبل 2وبين متطلبات العمل نفسه ،ا  مكانياتهم فيهلتقليص الفجوة بين قابلية الأفراد للعمل و 
عتراف بأهمية الدور الذي تلعبه الموارد ، من الإهتمام المتزايد بالتكوينلإالمؤسسات المعاصرة وينطلق هذا ا
ستخدام ابتكار السلع والخدمات وتفعيل الإالبشرية في خلق وتنمية القدرات التنافسية للمؤسسات وفي تطوير و 
هو إتاحة الفرصة أو المجال أمام الأفراد  التكوينالهدف من  ، وعليه يمكن القول أن  3للموارد المتاحة الكفء
هذه  العاملين لتنمية وتطوير معارفهم وزيادة مهاراتهم، مما يتيح الفرصة أمامهم لشغل مناصب أعلى، إلا أن  
 الفرصة قد تكون ضيقة المجال بالمقارنة بالرجل.
التي تتاح للموظفات بشكل عام تعد  التكوينيةالفرص  أن  " التكوينيقصد بالتمييز ضد المرأة في و  
حتى مع اعتبار الكثافة العددية النسبية لكل جنس  ،متواضعة إذا ما قورنت بالفرص التي تتاح للموظفين الرجال
من  المؤسساتكثير من في الفات في قلة ما يتاح للموظ وتعد هذه الظاهرة أكثر وضوحا   ،ضمن هيكل العمالة
 .4على متطلبات الوظائف الإشرافية والرئاسية عموما   التكوين فرص
يمكن إبراز وجود هذه الظاهرة من خلال المظاهر  :نــرأة في التكويــد المـــز ضــيير التمـــمظاهاني: ـــرع الثـــالف
 التالية:
 ؛، بالمقارنة مع عددهن الإجمالي في المؤسسةيةالتكوينفي البرامج  تكوناتقلة أو تواضع عدد الم *
 ؛المناسبة أو ترشيحهن لهذه البرامج التكوينعزوف بعض الرؤساء عن إعلام الموظفات ببرامج  *
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تربصات لتحاق بالدورات واللرجال فقط للإترشيح الموظفين استحواذ الرجال على فرص التكوين، و إ  *
 .1مج، حتى وا  ن سبق حضورهم نفس البراالتكوينية
إلى  التكوينيرجع التمييز ضد المرأة في مجال  :نــرأة في التكويـــد المـــز ضــيياب التمـــسبأالث: ـــرع الثـــالف
 الأسباب التالية:
 لأنهنفي العمل مضيعة للمصادر المالية  المرأةتكوين  عتماد بعض الرؤساء على عدة مبررات منها:إ .1
 .2 كن العمل تحت ضغط الزواجكالرجال، فهن يتر  لا يعملن طويلا  
يبعد عن المكان الذي تعمل وتقيم به،  تكوينيإذا كان يتم في مركز  للتكوينتعذر قبول الموظفة  .2
حيث يتعذر في  ،وميستغرق أكثر من ي التكوينيلاسيما إذا كان البرنامج  ،ويتطلب الإقامة بمكان أخر
 .3ليلة أو أكثر خارج محل الإقامةلتزامات الأسرية قضاء ضوء التقاليد الإجتماعية والإ
 .ورــــرأة في الأجـــد المـــز ضـــالتميي ع:ـــالمطلب الراب
من قبل العاملين  ا  كبير  ا  هتمامإجور من المواضيع الهامة التي لاقت ولا زالت تلاقي يعتبر موضوع الأ    
، للأفرادالمعيشي على المستوى  ثر مباشرمن أ للأجوروالمؤسسات على حد سواء، ويعود السبب في ذلك لما 
هم العوامل التي تنمي العلاقة الطيبة بين الأجور تعتبر من أ الأعمال من جهة ثانية، ولاشك أن   وأصحاب
وملحقاتها،  للأجورسة رشيدة هتمام بوضع سياأو الإجر العادل العناية بتحديد الأ لذلك فإن   ة،العاملين والمؤسس
ظهر من وجود أي م ن  وعليه فإ ،4ة في الاحتفاظ بما تمتلكه من موارد بشريةيعتبر من عوامل نجاح المؤسس
جور يعد نقطة تهديد للموارد البشرية للمؤسسة، قد يتسبب في هدرها، وخلال هذا مظاهر عدم المساواة في الأ
 سبابه.م التمييز في الأجور وكذا أو لمفهالمطلب سنحاول التطرق 
 ور.ــــجز في الأــييوم التمـــرع الأول: مفهــــلفا
خير حق حيث يعتبر هذا الأ، 5جر عن "المقابل المادي الذي يتقاضاه الفرد لقاء ما يبذله من جهد"يعبر الأ      
بين  ن تسعى لتحقيق العدالة النسبيةأ للأجورنه من واجب المؤسسات عند وضعها لذلك فإ، من حقوق العامل
على الإختلاف في المسؤوليات الوظيفية  تلاف في دفع الأجور مبنيا  الإخ ن يكونوأ شاغلي الوظائف المختلفة،
 .ءادأو في الأ
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"لكل فرد دون  وتنص صراحة على أن  من النصوص التي تكرس مبدأ المساواة في الأجر،  العديدرغم وجود     
لتساوي من عدم ا نتعاني ن  النساء في العالم لا تزال الخبراء يجزمون أن   ن  إلا أ، 1للعمل" جر مساو ٍأي تمييز في أ
 جر الرجل في بلدان كثيرة.بأ في الأجر، إذا ما قورن  
% من أجور الرجال على أساس الحجم  08% إلى  57 أجور النساء في العالم تمثل تقريبا   ن  حيث أ    
الحجم % على أساس 07% إلى 06و  ،% على أساس الحجم اليومي والأسبوعي57% إلى  07و  ،الساعي
وت بين اما على الصعيد العربي فهناك تفأ ل من الرجال من حيث الحجم الساعي،قالنساء يعملن أ لأن   الشهري،
على  5002حصائيات لإ لنسبة لبعض الدول العربية وفقا  جور النساء والرجال، وفيما يلي نسب التفاوت باأ
فلسطين  ،%12.4ن ، لبنا%32.5ردن ، الأ%81.1، الكويت %31.3البحرين  ،%21.5الترتيب العراق 
  .2%22.9، اليمن %8.9مارات العربية ، الإ%81.3، سوريا 8.7%، السعودية  %8.7، قطر 81.7%
ترجع أسباب الفروقات الموجودة في الأجر بين  :ــوررأة في الأجـــد المــز ضــاب التمييــأسباني: ـــرع الثـــالف
 الرجال والنساء إلى عدة عوامل:
ستفادة المرأة الإرادي من بعض ات تأثير مباشر على الأجر، كعدم إوتعتبر ذ اعية:ـــلجتماوامل ـــالع .1
وب العلاوات التي يقررها القانون لبعض الأعمال: مثل العمل الليلي، الساعات الإضافية والعمل بالتنا
ى العموم التقاليد السائدة وخاصة في المجتمع الجزائري والتي تقضي علجتماعية و الظروف الإ نظرا لأن  
 إذا كانت متزوجة نظرا   نتهاء من عملها حتى تقوم بشؤون البيت، خاصة  أن تلزم المرأة بيتها بعد الإ
 زدواجية العمل في الداخل والخارج؛لا
نت عدم استفادة المرأة العاملة من المنح العائلية إذا كا بسبب، جر الجنسينكما يزيد من الهوة بين أ .2
 غلب التشريعات تمنح هذه التعويضات لهذا الأخير باعتباره ربا  إذ أمتزوجة وزوجها كذلك عامل، 
 العاملة؛جر العامل و يزيد من الهوة بين أ مر الذيللأسرة، الأ
تؤثر على الأجر بالنقصان،  ،عدم توفر النساء في غالبيتهن على خبرة طويلة مقارنة بالرجل ن  كذلك فإ .3
كبيرة للخبرة،  يعطي أهمية الذي هذا النظام، أي النظام إذا كانت طريقة تحديد الأجر تعتمد على خاصة  
يرجع سبب قلة التجربة عند النساء إلى عدم استمرارهن في حياتهن المهنية بفعل الزواج، أو الأعباء و 
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 ة:ــرقيـل و التـــرأة في النقــد المـــز ضــييامس: التمـــالمطلب الخ
أو لأسباب تتعلق  ،لدرجات التطور المهني الأفراد العاملين في المؤسسة في تغير، وفقا  مواقع  إن  
 مستمرة  وهذه الحركة تأخذ شكلين: الأفراد العاملين في حركة   برغباتهم أو رغبات المؤسسة نفسها، مما يعني أن  
ى المشاكل التي تواجه حركة لالتحويل) وفي هذا الصدد سنتطرق إ (النقل، أفقيشكل عمودي (الترقية)، شكل 
 .وعموديا   المرأة العاملة أفقيا  
 ل:ــــرأة في النقـــد المـــز ضــالتميي ول:رع الأ ـــالف
خر أو المستوى الوظيفي، أو من قسم إلى آعملية نقل الأفراد تعني تحويلهم من وظيفة إلى أخرى في نفس 
داخل، وتساعد هذه العملية  على إحداث التوازن في من منطقة جغرافية إلى أخرى، بهدف سد الشواغر من ال
 :1االموارد البشرية عبر كافة أقسام وفروع المؤسسة وتحدث عملية النقل بطريقتين هم
ى وظائف أخرى ة الموظفين فيها، إلحاجوذلك بعد إطلاعها على ، يتم النقل بمبادرة من الإدارة 
 تلائم قدراتهم أكثر؛
 دارة؛ف أو الموظفة بعد موافقة الإوظكما يتم النقل بطلب من الم 
في رفع معنويات الموظف ويدعم القدرة ذلك وفي حالة ما إذا تم قرار النقل بطريقة موضوعية، فسيسهم 
ء عمل مرغوب أو شغل مع طموحاته في أدا لرغبة الفرد ومنسجما   التنافسية للمؤسسة، وا  ذا كان النقل محققا  
 الموظفة. الأمن و التقدير و تحقيق الذات لدى الموظف أو ذلك سيشبع حاجات ن  مركز معين، فإ
 :ال فيما يليـــة في هذا المجأر ـــل المــاكــل مشـــتمثتو 
من محل  عذر عليها السفر يوميا  قد تطلب بعض الموظفات النقل من مكان إلى آخر، خاصة إذا ت . أ
لنقل إليها وظيفة شاغرة مماثلة قامة إلى مكان العمل، وفي حالة لم تتوفر بالجهة التي تطلب االإ
لوظيفتها، هنا يتعذر تحقيق رغبتها في النقل، وفي حالة تكرر الطلبات أو شكاوي الموظفة، قد توافق 
أو  أو جسميا   جتماعيا  إ –لكن بوظيفة أخرى غير وظيفتها الأصلية وقد لا تتناسب و الإدارة على نقلها، 
 لموظفة دون أن تكون الوحدة المنقولة إليها محتاجة أصلا  وقد تنقل ا ،مع خصائصها الأنثوية -فنيا  
 ؛ا  ونوع على هيكل العمالة كما   ذلك سيؤثر سلبا   ن  تين فإوفي الحال ،لتعزيز العمالة بها
في بعض المؤسسات يضم هيكل الوظائف مجموعتين: الأولى تخصص للنساء وتتناسب مع  . ب
لمجموعة الأولى محدودة العدد مقارنة بالثانية، ا خصائصهن، والثانية تخصص للرجال، مع العلم أن  
وفي حالة العجز من العمالة في المجموعة الثانية، يتعذر على الإدارة نقل الموظفات من مجموعتهن 
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 :1ةــــة في الترقيأر ـــد المـــضز ــييالتم اني:ـــرع الثـــالف
، وانتقالهم من مستويات أدنى إلى مستويات أعلى، tnemecnavA يقصد بالترقية تقدم الأفراد العاملين       
أي انتقال الفرد  من العمل ذي المسؤوليات الأقل إلى عمل ذي مسؤوليات ومكانة أفضل، يتطلب مهارات أعلى  
ن لا تكون مجرد وأ ،ترقية أن تقوم على أساس موضوعيويشترط في ال، المدفوعةقد يتبعها زيادة في الأجور 
بين قدرات الفرد وخصائص المنصب المرقى  وسيلة لتحسين دخل الموظف أو الموظفة، بقدر ما تكون توفيقا  
اعاة من أهداف الفرد والمؤسسة، ولذلك يجب مر  إليه، كما يجب أن تسهم خطط وبرامج الترقية في تحقيق كلا  
الطموحات الشخصية للأفراد ومستوى كفاءتهم، ومن ناحية أخرى يجب أن تستند خطط الترقية إلى الوصف 
 الموضوعي للوظائف التي سيرقى إليها الأفراد، ومدى تناسبها مع خصائصهم ومهاراتهم الفنية والسلوكية .
ولكن هناك بعض المشاكل قد  ها،تسعى إليى الترقية و إل تطمح رآخن أي موظف والمرأة العاملة شأنها شأ
 :2يلي ها، وتتمثل هذه المشاكل فماطموحات تؤول دون تحقيق
الدور البيولوجي جتماعية و ، وفي ظل القيم الإوقع جغرافي آخر. تقترن بعض الترقيات بالنقل إلى م1
 ؛صعوبة في قبول الترقيةتجد نها إفكانت آنسة أو متزوجة  جتماعي للمرأة سوءا  الإو 
ناحية أخرى تقترن بعض الترقيات، لاسيما إلى مستوى المراكز العليا بالتعامل لأول مرة مع نوعيات شتى .من 2
من المرؤوسين والمرؤوسات، مما قد يشعر الموظفات اللاتي تمت ترقيتهن أو ستتم ترقيتهن بصعوبة في التعامل 
د الإدارة موظفة للترقية، ودرجة استعدال، الأمر الذي قد يؤثر على درجة قبول الامع المرؤوسين، خاصة الرج
 ؛لتهيئة فرص الترقية لها
كانت ذهنية  أة وقدراتها في مجال العمل، سواء  نه بالرغم من إمكانيات المر من خلال ما تم عرضه نجد، أو      
لتعيين ختيار وايز ضدها، بداية من الإيذلك لم يمنع من وجود أشكال مختلفة للتم أو فنية أو سلوكية، إلا أن  
 إلى الترقية. وصولا  
يز المختلفة التي تتعرض لها المرأة، يمكن إرجاعها في الكثير من الأحيان إلى الخلفيات يوأشكال التم     
الذهنية للرؤساء حول عمل المرأة، ونظرتهم لمحدودية قدراتها هذا إلى جانب صراع الأدوار الذي تعاني منه 
  التكوينيحد من إمكانيات استفادتها من فرص التوظيف و  رئيسيا   ره عاملا  المرأة العاملة، والذي يمكن اعتبا
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 خلاصة الفصل : 
، حفظت حق المرأة في العمل سلاميةالإ والشريعة يمن المشرع القانون كلا   من خلال ما تم عرضه نجد أن     
تمنعها من ينة، منحتها كافة حقوقها مثلها مثل الرجل، ولم في حدود شروط معينة، وكما ألزمتها بواجبات مع
هناك فرق بين ما تدعوا إليه القوانين والشريعة الإسلامية، وبين ما هو مطبق على  ثبت أن  الواقع أ العمل، إلا أن  
، كما نسبة النساء العاملات في مختلف المجالات تعد ضئيلة إذا ما قورنت بعددهن الإجمالي الميدان، حيث أن  
فرصهن في الوصول إلى مناصب إدارية عليا تعد محدودة، ويرجع السبب في ذلك إلى العديد من العوامل  أن  
، ولم يقتصر الأمر على ظاهرة السقف الزجاجي بل تعداه إلى الشخصيةجتماعية، التنظيمية، التشريعية، الإ
قاصرة لقدرات المرأة وظيفة، والذي يعود للنظرة الممارسة التمييز ضد المرأة في العديد من المجالات المتعلقة بال
لتزاماتها لإ افة مسؤولياتها في العمل، نظرا  بالإضافة إلى التخوف من عدم قدرتها على الوفاء بك وا  مكانياتها،
وحدة الضغوط التي تتعرض لها المرأة والتي تستدعي إيجاد  ،العمل ئلية، كل هذه الأسباب تزيد من عبءالعا















ما يتعلق بالمتغير التابع المتمثل في الضغوط الوظيفية  بأهملمام حاولنا من خلال الفصلين السابقين الإ    
بشكل عام وهي ضغوط ساسية المتعلقة بضغوط العمل المفاهيم الأبلمام على الإ هتمامناإبداية ركزنا  ة،أللمر 
 المرأة هم مصادرها، وكونأو  هاوكذا نماذج هانواعأو  هاوعناصر  هامفهوم، وذلك بإبراز ة والرجلأتشترك فيها المر 
 المرأةشكالية عمل إ، وأقسامه المرأةمفهوم عمل  برازإضافية حاولنا خلال الفصل الثاني إلى ضغوط إتتعرض 
للعمل، كما حاولنا من خلال نفس  المرأةودوافع خروج  المرأةبين القبول والرفض، العوامل المؤثرة في عمل 
براز إلى جانب إ، المرأةمن عمل  وجهة النظر الشرعية، وكذا المرأةمن عمل  القانونية وجهةلى إشارة الإ الفصل
هم أظهار مظهرين من إكما حاولنا خلال الفصل السابق في بعض دول العالم والجزائر،  حصائيا  إ المرأةواقع 
همها ظاهرة السقف الزجاجي، حيث قمنا بإبراز تطورها التاريخي وكذا أرأة العاملة مظاهر الضغوط الوظيفية للم
، لنختم الفصل السابق بمظهر من مظاهر الضغوط الوظيفية وكذا آثارها ز أسبابهاابر إلى إمفهومها بالإضافة 
ختيار والتعيين، في الإ همها التمييزأعديدة  ل  شكاأبالتميز في مجال العمل والذي يأخذ  للمرأة العاملة ممثلا  
براز إما خلال هذا الفصل فسنحاول أ ،لى التمييز في التكوينإبالإضافة ، ييز في الأجور في النقل والترقيةالتم
 لى المباحث التالية :إ، ولذلك قسمنا هذا الفصل تعلق بالمتغير المستقل من مفاهيمهم ما يأ
 ؛ادة الإداريةــالقياهية ــــم ول:المبحث ال 
 ؛ادة الإستراتيجيةـــاهية القيــــم :نيالمبحث الثا
 ؛ائد الإستراتيجيـــــاهية القـــــم الثالث:المبحث 












 ة القيــــادة الإداريــــــة.ـــاهيـــم :الولالمبحث 
برز الظواهر التي شغلت ول زالت تشغل حيزا كبيرا من اهتمام الباحثين في تعد من أظاهرة القيادة  أنلشك     
مجال الإدارة، لما تشكله من أهمية في توجيه سلوك العاملين صوب تحقيق أهداف المؤسسة، وبالنظر إلى هذه 
، وذلك قيادة الإدارية من مفاهيمعلق بالالأهمية فإننا نهدف من خلال هذا المبحث إلى الإلمام بأهم ما يت
برز أنماطها والعوامل تها، ثم أهم نظرياتها وصول إلى إ، مرورا إلى عناصرها ومصادر قو عرض إلى مفهومهابالت
 المؤثرة فيها.
 .ةـــالإداريادة ــــــــمفهوم القي ب الول:ــالمطل
دارة وعلم النفس وعلم والعلماء في مجالت الإهمية خاصة لدى الباحثين أدارية يحتل مفهوم القيادة الإ    
وهي الباعث ي مؤسسة ونجاحها، أن القيادة هي حجر الزاوية في حياة ألى إويرجع السبب في ذلك ، جتماعالإ
حاز هذا  همية فلقدبداع والتجديد بما يضمن تطورها لمواجهة التحديات التي تقابلها، وبالنظر لهذه الألعوامل الإ
دبيات التي تناولت هذا فالأ في مفهومه، ختلافاتالفي ظهور العديد من  تسبب، بالغ مهتماباالموضوع 
ن معظم المدارس التي تناولته لم تقدم مفهوما شاملا أ، كما الإداريةالموضوع لم تقدم مفهوما موحدا للقيادة 
 ختلافالى إضافة إفيها،  ات والبيئات المختلفة التي درستنوعية الدراس ختلافلويعود ذلك  ،1ومنطقي له
 هم ما ورد منأوخلال هذا المطلب سنعرض وجهة نظرهم للموضوع،  ختلافاالتوجهات الفكرية للباحثين وكذا 
 ص.دارية بشكل خابشكل عام والقيادة الإ تعاريف للقيادة
 يرادها للقيادة نذكر.إمن بين التعاريف التي تم : ادةــــوم القيـــ: مفهالولرع ـــالف
، بحيث يرغبون في أداء وا  نجاز ما المرؤوسيننوع من القدرة أو المهارة في التأثير على تعرف القيادة بأنها "   
 .2يحدده القائد"
 .3هداف المرسومة"ثير على نشاطات الجماعة لتحقيق الأأ"عملية ت نهاأ يضا علىأكما تعرف      
نوع من الروح المعنوية والمسؤولية التي تتجسد في المدير، والتي ذلك تعرف القيادة على أنها " إلىإضافة   
 . 4"الآنيةتعمل على توحيد جهود مرؤوسيه لتحقيق الأهداف المطلوبة، والتي تتجاوز مصالحهم 
لى القيادة على أنها" قدرة الفرد على التأثير على شخص أو جماعة وتوجيههم وا  رشادهم لنيل إكما ينظر      
 .5زهم للعمل بأعلى درجة من الكفاية من أجل تحقيق الأهداف المرسومة"تعاونهم وحف
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يمارسها القائد بغية تحريك مواهب وجهود  جتماعيإعملية تأثير لى أنها "إكما يرجع البعض مفهوم القيادة      
 . 1أتباعه، من أجل إنجاز مهمة ما"
فراد ويجعلهم يتعاونون لتحقيق في الأ العمل الذي يؤثرأو ذلك الجهد ن القيادة تعني "أخر في حين البعض الآ   
 .2لهم جميعا" ويرغبون في تحقيقه وهم مرتبطون معا في جماعة واحدة متعاونة"هدف يجدونه صالحا "
قناعهم حول ما يجب القيام به وكيف يمكن تحقيقه لإ الآخرينثير في أعملية التنها "أيضا القيادة بأكما تعرف    
  .3هداف المشتركة"نجاز الأالجماعية لإ لجهود الفردية وتكاثف الجهودعملية توفير ا بفعالية، وهي
عال ومثابرة في  بالتزاملجعلهم يعملون  الآخرينأو تأثير في  يحاءإعملية نها "ألى إكما ينصرف مفهوم القيادة    
مهاراتهم  لستخداملدفعهم  الآخرينوتحفيز  لتزامالإإنجاز وتأدية المهام المطلوبة منهم، فالقيادة تهتم بكيفية بناء 
 .4في تنفيذ الأنشطة وتحقيق الأهداف"
وتوجيههم  الآخرينذلك النشاط الذي يسمح بالتأثير على تعرف القيادة أيضا على أنها "جانب ما ذكر  إلى   
 .5نحو تحقيق الأهداف"
بشكل يجعلهم يكرسون جهودهم طواعية  الآخرينالفن الذي يتضمن التأثير على كما تعرف أيضا بأنها "   
 .6لتحقيق أهداف مشتركة"
 الآخرينثير في أقدرة الفرد على التن القيادة تعني "أ استنتاجمن خلال ما ورد من تعاريف للقيادة يمكن    
   .7طار موقف معين"إوتوجيه سلوكهم طواعية لتحقيق هدف مشترك في 
 هم ما عرفت به.أدارية، وفيما يلي تعددت مفاهيم القيادة الإ: ةــــداريادة الإـــوم القيــــ: مفهانيــــرع الثـــالف
لى إمر مباشرتها أسندت القواعد القانونية أالقانونية التي  متيازاتالإتلك نها "أدارية على تعرف القيادة الإ    
 .8دارية"داري داخل الوحدة الإداريين، كل بحسب موقعه في سلم التدرج الإالرؤساء الإ
عضاء أثير غير القسري لتوجيه وتنسيق أالت استخدامنها "أدارية على ك تعرف القيادة الإلجانب ذ إلى    
 .9هداف"نجاز الأإالمجموعة نحو 
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عملية تفاعلية بين القائد ومرؤوسيه وبمقتضاها يقوم القائد " أنها لىإدارية كما ينصرف مفهوم القيادة الإ    
 . 1جل تحقيق الأهداف"أبتشجيع المرؤوسين ومساعدتهم على العمل بحماس من 
 .2في الأسلوب القائم في كل موقف" ختلافوالإعملية التغيير نها "أدارية على لى القيادة الإإكما ينظر     
 .3و الجماعة لتحقيق هدف معين في موقف معين"أنشطة الفرد أثير في أالتعملية نها "أيضا على أكما تعرف  
 لتزامالإعملية يعزز من خلالها القائد في أعضاء المؤسسة إلى القيادة الإدارية على أنها " إلى جانب ذلك ينظر  
 .4الفاعل، من خلال توجيههم نحو تغيير مواقفهم وتصوراتهم بخصوص العمل"
لإثارة العاملين  والقابليات القدرات امتلاكلقيادة الإدارية إلى التعبير عن "إضافة إلى ذلك ينصرف مفهوم ا  
 تجاهاتوالإبما ينسجم مع أهداف المؤسسة  وتمكينهم لتحقيق مستويات عالية من الأداء وفقا لرؤية القائد،
 .5والتطورات المعاصرة ضمن بيئة التغيير السريعة"
(أو  : القائد والمرؤوسفرادكثر من الأأو أثنين إتتضمن  اجتماعي ثيرأا" عملية تنهأيضا على أكما عرفت    
 .6 مرؤوس محتمل)"
و الجماعة تعمل أحالة من التأثير الشخصي الذي يجعل الفرد ية على أنها "القيادة الإدار  آخرونفيما يعرف    
 .7ما يرغب فيه القائد"
ي شخص بالمؤسسة القدرة على أمجموعة العمليات التي تمنح نها "ألى تعريفها على إ آخرونفيما يذهب    
 .8هداف المجموعة"ألتحقيق  الآخرينثير في أالت
ثير القائد في المرؤوسين، والعمل على تحديد وتوضيح المهام أعملية تنها "أليها البعض على إكما ينظر    
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العنصر الرئيس والمؤثر في نشاطات المرؤوسين ويظهر ذلك من القيادة الإدارية أيضا على أنها "كما تعرف    
 .1لتحقيق أهداف المؤسسة" ثير بتصرفات وسلوك التابعينأخلال قدرته على الت
عملية التأثير على جماعة في " دارية تتمثل فين القيادة الإأبمن خلال ما تم عرضه من تعاريف يمكن القول    
الأفراد ودفعهم للسعي برغبة لتحقيق أهداف المؤسسة، مانحة  لسترشادموقف معين ووقت معين وظروف معينة 
  .2إياهم خبرة للمساعدة في تحقيق أهداف مشتركة"
 ها.ــادر قوتـــة ومصـــادة الإداريــــاصر القيــــاني: عنـــــالمطلب الث
ساس في العمل القيادي ن الأألى نتيجة مفادها إدارية توصلنا من خلال ما تم عرضه من تعاريف للقيادة الإ    
ن توفر صفات في شخص معين أهداف مشتركة، وبالتالي فهذا يعني أشتراك قائد وتابعين له في تحقيق إهو 
ن وجود جماعة من الناس ل يعني أ، كما لى تابعينإنه قائد، وذلك كون القيادة تحتاج أكاف على غير دليل 
ومن هذا المنطلق فالقيادة قد ليه هذه الجماعة، إيضا هدف مشترك تسعى أن يكون هناك أوجود قائد، ولكن لبد 
ن عملية القيادة أيمكن القول بوعليه  ،3لى هدف معينإللوصول  جتماعيةاو مواقف أتظهر نتيجة لظروف 
مرا مضللا قد يكتنفه اللبس أخرى ي منها بمعزل عن العناصر الأأساسية، تصبح دراسة أتتضمن عناصر 
براز إلى عناصر القيادة سنحاول من خلال هذا المطلب إضافة إ ،4والغموض في محاولة الفهم الجيد للقيادة
ثير في التابعين، والتي تعتبر في ذات الوقت مصادر قوة في يد أالوسائل التي يستخدمها القائد للتو أدوات الأ
  داري.القائد الإ
جمالها في النقاط إدارية من عناصر جوهرية يمكن تتكون القيادة الإ ة:ـــــادة الإداريــــاصر القيـــول: عنالفرع ال 
 التالية:
فراد ويحقق لهم ما يرغبون ويلبي نه يؤثر في الأهم العناصر في المجموعة لأأيعد القائد من  القــــــــائـــــد: /1
بين الوظائف التوازن  لإيجادحاجاتهم وطموحاتهم، فهو الذي يرسم السياسات ويتخذ القرارات ويسعى دوما 
يقوم بمهام  ، حيثالمرؤوسينالشخص الذي يقود نه "أخير بحيث يعرف هذا الأ، 5والعمليات التي يتولى إدارتها
كما تجد ، 6وغيرها التصالوامر وتسهيل عمليات عطاء الأا  التوجيه بما يمتلك من صلاحيات الثواب، العقاب، و 
ذا إن يكون قائد أداري رسمي، كما يمكن للرئيس إذا تمتع بمنصب إن يكون رئيسا أمكان القائد إنه بأشارة الإ
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لذلك تتحدد درجة نجاح القائد أو ، 1ثير في سلوكياتهم وكسب ولئهمأالمرؤوسين والتقناع إكانت لديه القدرة على 
 .2تحقيق الأهداف باتجاهفشله في قيادة الجماعة بمدى تأثيره عليها وتغيير سلوكها 
تتحقق ساسية في القيادة، فهم الوسيلة التي بواسطتها من العناصر الأ يعتبر التابعين ):(التابعين الجمــــاعة /2
فراد يدركون وحدتهم الجماعية، لف من مجموعة من الأأوحدة تتنها "أ، حيث عرفت الجماعة على 3هدافالأ
وبالتالي فوجود الجماعة  ،4زاء البيئة التي تجمعهم"إو يعملون بالفعل بطريقة متحدة أولديهم القدرة على العمل 
يجب توافرها في التابعين الفاعلين، وهي جدارة  ن هناك بعض الخصائص التيأساسي لوجود القيادة، كما أشرط 
ن يكون أوالمثابرة والتعاطف والمصداقية، و  الديمقراطية والآراءيجابي والحيوية الثقة والود والحماس والتوجه الإ
 بالتجاهاتثر أن العلاقة بين القائد والتابعين له تتأ، كما 5التابع منفتح العقل وعلى استعداد لقبول التغيير
ن أو رفضهم لمعطيات الموقف القيادي، حيث أفكار التي يعيشها التابعون، وبالتالي تؤثر على كيفية قبولهم والأ
هداف التي تسعى دراكا للأإكثر كثر ثقة بقيادتهم والمتفهمين لفكرها وفلسفتها، والأقدر تكيفا هم الأالتابعين الأ
بين الطرفين،  التصالتباعه تتضح في أبادلية بين القائد و ن العلاقات التأوبالتالي يمكن القول ب، 6التحقيقه
 .7والأتباعدوار كل من القائد أو  الجتماعيةوتحديد المعايير  الجتماعيوتتحدد من خلال التفاعل 
نه عادة أل إمرغوبة لدى جماعة التابعين، المشتركة و الهداف الأتسعى القيادة الإدارية إلى تحقيق  :الهــــدف /3
فراد الجماعة، لذلك أخر من هداف من فرد لآهداف التابعين، كما قد تختلف هذه الأأهداف القائد و أما تتعارض 
هداف من هداف، ثم ترتيب هذه الأومظاهر التعارض في الأ ختلافاتاللى تحليل إ أن يلجأداري لبد للقائد الإ
ليه الباحثة ماري إشارت أطراف، حيث يجد كل طرف ما يرضيه، وهذا ما جديد بما يحقق التوازن بين كل الأ
 .8التعارض البناء" أمبدسمته "أفوليت من خلال ما 
تعتبر الخطوة التنفيذية في العمل القيادي، حيث ، كما داريةهم عناصر القيادة الإأتعتبر من ثير: أقوة الت /4
، لذلك يعتبر التأثير حجز الأساس في القيادة، وهو 9ثير على التابعينأتتعدد الوسائل التي يستخدمها القائد في الت
 .01الذي يحدده بالتجاهينتج عن السلوك الذي يتبعه القائد مع المرؤوسين، والذي من خلاله يتم تغيير سلوكياتهم 
و أيتعامل القائد مع مرؤوسيه في ظل مواقف محددة تتسم بظروف معينة، وتسودها مشكلات  الموقف:/ 5
 .11معوقات ما، كما تتوفر فيها فرص تفرض نفسها على طبيعة العلاقات بين القائد والتابعين
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فراد الذين نه هو الذي يظهر القائد، فالألأن الموقف يعد عاملا حاسما في القيادة، ألذلك يمكن القول ب    
المناسب هو من يتخذ القرار فالقائد  يكونون قادة في موقف معين، قد ل يكونون كذلك في موقف مغاير،
 1المناسب في الموقف المناسب
مختلفة  خرين من مصادرثير على الآأيستمد القائد قوته في الت: ةــادة الإداريـــادر القيـــاني: مصــــرع الثـــالف
 نذكر منها:
ومن ، 2في البناء التنظيمي للمؤسسة القائد الذي يشغله الوظيفي المركزب ترتبط هذه القوة: السلطة الرسمية /1
 نواعها نذكر:أبرز أ
الخ ….تباع من ترقية ومدح وتكريم ة الأأ: وتتمثل في ما لدى الشخص من قدرة على مكافةأقوة المكاف/1-1
ت المادية والمعنوية آلذلك فهي تعبر عن قدرة الشخص على منح المكاف، 3تباعهم لما يطلبه منهمأوفقا لمدى 
 .4لفرد ما
نيب، أخرين مثل التتي عن طريق القدرة على العقاب والجزاء، بالنسبة للآأمصدر هذه القوة ي: كراهقوة الإ /2-1
 .5نيب والعقابأالقائد) يملك القدرة على التن المؤثر (ألى إدراك المرؤوسين إوتعتمد هذه القوة على 
ومصدرها الدور الرسمي الذي يشغله وهي ما يسمى بسلطة المنصب، و القانونية: أالقوة الشرعية /3-1
بها، فالقوة هنا ل تكمن  لتزامالن يطلب من مرؤوسيه أو  وامرن يصدر الأصاحب القوة الشرعية، والذي يؤهله لأ
 .6في العلاقات ولكن في المركز
 شكالها نذكر: أبرز أ، ومن 7: ترتبط هذه القوة بالشخص نفسه وليس بالمنصبثيرأقوة الت /2
و المعرفة التي يمتلكها الفرد ويتميز بها عن غيره من أو المهارة أ: مصدر هذه القوة الخبرة التخصصقوة / 1-2
 لمام القائد بمكونات العمل المناط به، وخصائصه، وقدرته على حل مشاكله بكفاءة، يخلق إن أحيث ، 8فرادالأ
 .9ثير فيهمأالثقة لدى مرؤوسيه، ويمنحه قوة الت
كبيرا على قوة القيادة بمصدرها  أثرافاتصاف القائد بالصفات الشخصية المميزة تضيف : الإعجابقوة  /2-2
 بأوامرهجاذبا لمحبة مرؤوسيه والتزامهم  وا  شعاعاالرسمي، فشخصية القائد المحببة للمرؤوسين تشكل مصدرا 
في  ي يكون لها أثرالتن مصدر هذه القوة هو الصفات الشخصية التي يتمتع بها القائد و وبالتالي فإ، 01وتوجيهاته
 .11توجيه المرؤوسين
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 ة.ـــداريادة الإـــــات القيـــالث: نظريــــالمطلب الث
راء كثيرة وبحوث آن يصدر بصددها أ ، وكان طبيعيا  دارةلقد شغلت ظاهرة القيادة معظم المهتمين بمجال الإ    
همية تنظيمية أخذ موضوع القيادة فلقد ألذا  بها،سس المتعلقة بعادها والمفاهيم والأأعديدة للوقوف على طبيعتها و 
ستمرارية والنجاح وكذا النمو داريين للمؤسسات التي تبحث عن الإإهمية وجود قادة كبيرة ويعود ذلك لأ
 .وضحت معالمها أبالقيادة و  هتمتإساسية والبحوث التي هم النظريات الأأوفيما يلي  ،1والزدهار
ن سمات القادة أقدم المداخل النظرية في دراسة القيادة، حيث أيعتبر مدخل السمات من  ات:ـــــل السمـــ/ مدخ1
ن البداية الحقيقية والعلمية لهذا المدخل في القيادة أل إ، 2كثر من قرن من الزمانالناجحون قد تم دراستها لأ
و مجموعة من أن القيادة تقوم على سمة أ افتراضويقوم هذا المدخل على كانت في بدايات القرن العشرين، 
ن يكون أمن تتوافر فيه هذه السمات تكون لديه المقدرة على القيادة، ويمكن  ن  أالسمات يتمتع بها فرد معين، و 
، حيث نظرية الرجل العظيم"طار"قدم النظريات التي ظهرت في هذا الإأ، ومن 3في كل المواقف ناجحا   قائدا  
 ن  أيهم على ضوء مسلمة تقول أيبني دعاتها ر  كما، 49681رجل العظيم في بدايات سنة ناقش العلماء مبادئ ال
القادة يولدون وقد وهبوا القيادة، كما توجد فيهم سمات تميزهم عن مرؤوسيهم،  ن  أالقيادة ذات طبيعة موروثة و 
، صبح قائدا  أنسان الإع بها ذا تمت  إلوفة، أوتظهر نتيجة هذه السمات مواهب عظيمة وخصائص وعبقريات غير م
شخاص هم قادة بالفطرة، لما حباهم الله من سمات شخصية ن بعض الأإوهكذا ف، 5كان الموقف الذي يواجهه يا  أ
ات ما بين صفات ومظاهر جسمية وتتراوح هذه السم، 6مميزة، التي تم دراستها وتحديدها من قبل عدة باحثين
الذكاء، سرعة البديهة، مثل: عقلية صفات و ، 7ونبرة الصوت الشكل والحجم والوسامة والهندام الحسن :مثل
، 9ة والثقة في النفسأقدام والجر وصفات نفسية مثل: البسالة والإ، 8دراك والتفكيربداع، المستوى العالي من الإالإ
 قناع، غرس الثقة في، القدرة على الإالتصال، القدرة على الآخرينمثل: القدرة على حفز  اجتماعيةوصفات 
هناك ست سمات تميز القادة وهي: النزاهة،  ن  أحدث في هذا المجال بينما ترى الدراسات الأ .01خرينالآ
 .11 ، المستوى المرتفع من القدرة، الطموح والرغبة في القيادة، الذكاء والثقة بالنفسالستقامة
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كما ، 1نجاح عملية القيادةإهمال دور المرؤوسين في عملية إخذ منها: آنه يؤخذ على هذه النظرية بعض المأل إ
همية النسبية ، ولم تحدد الأن تتوفر في القائد ليكون قائدا  ألم يتفق واضعوها ومؤيدوها على سمات محددة يجب 
نها تجاهلت دور البيئة والمؤسسة في صنع القرار، أكما ، 2لكل صفة من هذه الصفات في تكوين شخصية القائد
 .3هملت الخبرة والمعرفة التي يكتسبها الفرد في العمل والتي قد تؤهله لتسلم موقع قياديأث بحي
خفاق نظريات السمات في تقديم تفسير واضح مقبول لفاعلية القيادة، تحول لإ نظرا   / المدخـــل السلــــوكي:2
من السمات، وتؤكد هذه النظرية على المنهج التحليلي في  لى السلوك القيادي بدل  إالكتاب والباحثين  هتماما
التركيز على  بمعنىي التركيز على ما يفعله القائد ويقوم به من ممارسات ونشاطات قيادية، أدراسة القيادة، 
هداف الرسمية المحددة من جهة، خرين، وكيف يعمل على تحقيق الأثيره في الآأالطريقة التي يمارس فيها القائد ت
، ما يستطيع القائد تحقيق هذين الهدفين بقدر ما يكون قائدا   خرى، وبمقدارأشباع رغبات العاملين من جهة ا  و 
ن أفتراض إ، كما قام هذا المدخل على 4بالمعنى العلمي فالتوازن بين هاذين الهدفين هو ما يجعل الشخص قائدا  
ن سلوكيات القادة الفاعلين ثابتة في جميع أفاعلية، و قل سلوكيات القادة الفاعلين تختلف عن غيرهم من القادة الأ
نماط أ، بالتالي تكون هناك ن لكل شخص نمط قيادي يراه مناسبا  أكما ينطلق هذا المدخل من فكرة ، 5المواقف
نشطة القائد أن ألى ذلك يفترض مؤيدو هذا المدخل إضافة إ، 6وضاع وحالت مختلفةأمختلفة من القيادة ب
لقيادته، وهي التي تحدد فاعليته،  عاما   و نمطا  أ سلوبا  أوالتي تشكل  -وليس سماته-ثناء العملأفعاله وتصرفاته أو 
سلوب يمكن تعلمه وتعديله، وهكذا سعى الأأن السلوك/ب العتقادنه ينطوي على لأ وهذا التحول يعتبر هاما  
ن أكما  ،7خرينثير بفاعلية على الآأكنت القادة من التساليب القيادة) التي مأنماط السلوك(ألى تحديد إالباحثون 
بهم  اهتمامهنجاز وقوة علاقته بالعاملين ومدى لهذا المدخل تعتمد على خبرته وقدرته على الإ فاعلية القائد وفقا  
، وتحت هذا المدخل أجريت العديد من البحوث والدراسات المهمة، ومن أبرزها 8نتاجبالعمل والإ اهتمامهو أ
  .9دراسة جامعة أيوا، دراسة جامعة أوهايو، دراسة جامعة جامعة ميشغان ودراسة الشبكة الإدارية
التوصل جاء هذا المدخل ليتجاوز النقد بعد فشل مدخل السمات والمدخل السلوكي في  / المدخـــل المــوقـــفي:3
الحلقة الناقصة لتلك  ن  أبشكل دائم، حيث  كان فعال   معينا   قياديا   سلوبا  أن ألى إلى نتائج قاطعة محددة تشير إ
غفال دور المرؤوسين والعوامل الموقفية في فعالية القائد، لذا برز هذا المدخل ليعالج القصور في إالنظريات هي 
تحديد خصائص القيادة ل يرتبط بسمات  ن  أساسي لهذا المدخل يتمثل في والمنطلق الأ، 01النظريات السابقة
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صحاب هذا أحيث حاول  ،1ص عامة، بل يرتبط بسمات وخصائص نسبية ترتبط بموقف قيادي معينوخصائ
المدخل صياغة مدخل للقيادة بالتركيز على كفاءة ومقدرة القائد للتكيف مع الظروف، بما في ذلك العوامل البيئية 
مع  يتلاءمسلوبه بما أالناجح هو الذي يستطيع تكييف القائد  ن  أ فتراضوال، 2التي يصعب عليه التحكم فيها
سلوبه أو المواقف التي تصادفه، وتكون لديه درجة عالية من المرونة، بحيث يستطيع تغيير أو الظروف أالوضع 
وظائف القيادة ونمط سلوك القائد في موقف محدد هي  ن  أل على فلسفة مؤادها خكما يقوم هذا المد، 3وفقا للحالة
هذا المدخل يركز  ن  إوبالتالي ف، 5مثل يصلح لكافة المواقف والظروفأنه ل يوجد نمط قيادي أ، و 4بحد ذاتها قيادة
 ثير كلاهما في فاعليةأعلى العلاقة التي تربط بين السمات الشخصية للقادة والمواقف التنظيمية الخاصة وكيفية ت
بين  الجتماعيالقيادة الناجحة ترتكز على التفاعل  ن  أب العتقادلى إصحاب هذا المدخل أكما يذهب ، 6القائد
التي تربطهم ببعضهم البعض، في ظل ظروف ومواقف معينة  الجتماعيةطار العلاقات إعضاء في القائد والأ
ف مواتية لستخدام يئة المحيطة ظرو بت له في الأتهيذا إل إن يظهر كقائد أالقائد ل يمكن  إن، وبالتالي ف7متاحة
 استخدامنسان يحدد شخصية القائد ويتيح له فرصة ن الموقف والسلوك الذي يبديه الإأمهاراته وتحقيق تطلعاته، و 
 أنليس بالضرورة ففي موقف معين،  ذا كان الفرد قائدا  إنه أيفترض هذا المدخل  كما، 8مكانياته القياديةا  مهاراته و 
(هيرسي  (فدلر)، نظرية همها: نظريةأوينطوي هذا المدخل على عدة نظريات من  ،9خرآفي موقف  ن قائدا  يكو 
خذ هذا آين مومن ب، 01هاوس) في القيادةأنموذج (و  دن)يالهدف)، ونظرية (ر  -(المسار وبلانكارد) ونظرية
دراك إشخاص، وهي عوامل تؤثر بوضوح في كيفية غفاله دور العوامل الذاتية والفروق الفردية بين الأإالمدخل 
ذا نجح الشخص في مواجهة إعلى المواقف، بحيث  العتمادوكذلك المبالغة في ، 11الفرد للموقف الذي يواجهه
عندما تتوفر فيه مهارات  يضا يكون قائدا  أفي هذه النظرية، و  نه يعتبر قائدا  إمواقف حتى ولو كان صدفة، ف
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تام بين القائمين على هذا  اتفاقلى عدم وجود إضافة ، بالإ1الموقف والعكس صحيح وكفايات مناسبة لهذا
 .2و غير ملائمأ ذا كان الموقف ملائما  إالمدخل حول عناصر الموقف التي يمكن على ضوئها تحديد ما 
اسي لهذا سفتراض الأو التوفيقي، والإأحيانا بالمدخل التكاملي أيطلق على هذا المدخل  لي:ــاعـــل التفــــ/ المدخ4
على وضع  ليس قادرا   ،و الموقف)أالمرؤوس و أن التركيز على عنصر من عناصر القيادة (القائد أ"المدخل هو
نها عملية تفاعلية بين عناصرها المختلفة، كما يعتمد هذا المدخل في القيادة، وذلك لأ تفسيرئ صلبة في دمبا
منطلقاته على عملية التفاعل بين القائد والمرؤوس وفقا لمتغيرات مهمة في القيادة، تتمثل هذه المتغيرات في: 
 وحاجاتهم ومشكلاتهم/ نوع اتجاهاتهمسلوب القائد وشخصيته ونشاطه في الجماعة/ طبيعة المرؤوسين، أ
فرادها/المواقف كما أهدافها وعملية التفاعل ما بين أفرادها وخصائصها و أالجماعة نفسها، من حيث العلاقة بين 
السمات الشخصية  بالعتبارخذ أن هذا المدخل يإوبالتالي ف ،3تحددها العوامل المادية وطبيعة العمل وظروفه
دراك ا  دراك القائد نفسه، و همية كبيرة لإأ المدخلهذا عطي كما يوالظروف الموقفية والعوامل الوظيفية معا، 
تتوقف على الشخصية وعلى المواقف  المدخل اذن في مفهوم هذإخرين، فالقيادة للآ دراك القائدا  خرين له، و الآ
والتحلي بداع بتكار والإن القيادة وفقا لهذا المدخل تستدعي الإأكما ، 4وعلى الوظائف وعلى التفاعل بينهما جميعا
 ارات اللازمة للتفاعل مع المواقف المختلفة، كما تستدعي حشد الجهود لحل مشاكل تنظيمية معينة سواء  بالمه
دارة تحري الكفاءة نه يتوجب على الإإو المناخ التنظيمي، وعلى هذا فأو بنمط العمل أنتاج كانت تتعلق بالإ
خرين، وتعبئة جهودهم لمزيد ثير في الآأالت كسابها قدرةا  دارية وتصميم مواهب و والجدارة في التعيين للوظائف الإ
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 .اعليتهاــــــوالعوامــل المــؤثرة في ف الإداريةالمطلب الرابع: أنمـــاط القيـــادة 
بظهور مفاهيم متباينة وفلسفات متنوعة حول ماهية العلاقة بين القائد  والمرؤوسينثرت العلاقة بين القائد أت    
، ؟م هي علاقة تجمع بين العلاقتينأ ؟،خآم هي علاقة تعاطف وتأ ؟،هل هي علاقة تسلط وسيطرة ،والمرؤوسين
ثير على المرؤوسين، كما سنحاول أنماط قيادية وفقا لسلوك القائد في التأنركز على ثلاث سوخلال هذا المطلب 
 نسب.النمط القيادي الأ يارتاخفي  التي تؤثرالعوامل معرفة من خلال ذات المطلب 
 الفرع الول: أنمــاط القيـــادة الإداريــة.
جل كسب تعاونهم وحفزهم بغية تحقيق أخرين، من ثير في الآأقدرة الفرد على التنها "أكنا قد عرفنا القيادة ب    
ثير على المرؤوسين، وفيما أفي الت ستخدامهاايمكن  يتلانماط القيادة الأمن  ن هناك عددا  إهداف معينة، ولهذا فأ
 .ثير على المرؤوسين وفقا لسلوك القائدأفي التنماط القيادة المتبعة هم الألأ ستعراضايلي 
وتوقراطية للتعبير عن نمط القيادة الذي يمارس فيه القيادة الأ صطلاحايستخدم  توقراطية:و / نمط القيادة ال 1
و أمشاركة العاملين في التخطيط والرقابة،  نعداماالقائد درجة كبيرة من التوجيه والتدخل في شؤون العاملين، مع 
ل لى جمع كإلهذا النمط يميل  ن، القائد وفقا  أكما يمتاز هذا النمط القيادي في ، 1السماح لهم بدرجة قليلة منها
جراءات والقرارات عبر خطوط غلب الإأ تخاذاو ستراتيجيات السلطات في يده، فينفرد بوضع السياسات والإ
وامره وقراراته لأ متثالبالل إفراد ول يقبل ومتسلط على الأ ستمراراب ع كل شيءالمؤسسة، فهو الذي يراج
ة أالمكاف ميستخدكما  ،2المشاركة أوينعدم بذلك مبد ،في المبادرةفلا يثق ي، أبداء الر ا  وتنفيذها بدون مناقشة و 
الخصائص المميزة لسلوك القادة ذوي  نأومن هذا المنطلق يمكن القول ب ،3سلوب لتحفيز العاملينأوالعقاب ك
من سلطتهم الرسمية  تخاذهما ،توقراطية، تدور في مجملها حول سمة جوهرية لسلوكياتهم تتمثل فيو الميول الأ
نجاز العملإجبارهم على ط على مرؤوسيهم لإوضغ  كم تح   داة  أ
هذا النمط  ستخداملار السلبية ــثومن بين الآ، 4
ة والتصرف أنفسهم، ول يتيح لهم فرصة المبادأنه يضعف من معنويات العاملين، ويفقدهم الثقة في أالقيادي، 
لى إالقرارات، وبالتالي يفقدون فرص التقدم والتنمية الذاتية، كما يؤدي هذا النمط القيادي  تخاذاوالمشاركة في 
العاملين، الذي يبرز في  ستياءاو ضعاف روح التعاون والولء للمؤسسة، وكل ذلك ينعكس على زيادة سخط إ
الكفاءة  فاضخناكس على ، مما ينعالعمل والبطء في تنفيذ القرارات دوران رتفاعاو معدلت الغياب،  رتفاعا
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ؤوسين في ر ط الذي يعتمد على المشاركة والتشاور ما بين الرئيس والمموهو الن :الديموقراطية / نمط القيادة2
عطاء المرؤوسين الفرص والمجالت في الحوار ا  القرارات و  واتخاذهداف ورسم الخطط ووضع الأ الجتماعات
ن القائد إلهذا النمط ف وفقا  و  ،1المفتوح ما بين الرئيس والمرؤوسين التصالسلوب أعلى  والعتمادي أبداء الر ا  و 
وكذلك التفاعل فيما بينهم  ،القرارات وحل المشكلات اتخاذيعطي مساحة واسعة للمرؤوسين لكي يشاركوا في 
شباع حاجاتهم إفراد، من خلال الجيدة بين القائد والأنسانية على تطوير العلاقات الإ ، فهو يعتمد محوريا  2جميعا
يضا على مشاركة العاملين أ الديموقراطي ، ويركز القائد3همية دورهم في المؤسسةأب والعترافبهم،  والهتمام
القرارات التي تتعلق بعملهم، كما يؤمن القائد  اتخاذوبحثها، وفي  يواجهونهافي مناقشة المشاكل التي 
ساليب أالقرارات التي تتعلق بعملهم، كما تتبع هذه القيادة  اتخاذمكانيات مرؤوسيه وقدرتهم على إ، باطيالديموقر 
 هميتهم،أفراد ومشاعرهم، وجعلهم يشعرون بكرامتهم و بالعلاقات مع الأ والهتمامبالحقائق،  والستشهادقناع الإ
اللازم، ويقدم لهم المعلومات  الهتمامفكارهم أتباعه ويعير أراء آنس بأيست الديموقراطين القائد إلهذا ف
طلاق قدرات المرؤوسين وطاقاتهم ا  وتحقيق التعاون و  البتكارفي تنمية  رشادات اللازمة، ويلعب دورا  والإ
، نفوسهموخلق الثقة في  ،5والتزامهمرفع الروح المعنوية للأفراد وزيادة ولئهم ومن مزايا هذا النمط ، 4الكامنة
ن القرار قرارهم فيتمسكون به أفراد المؤسسة بأطار هذا النمط، يشعر إنتاج، وفي التعاون، ومضاعفة الإوزيادة 
على المشاركة  اعتمادهوما يؤخذ على هذا النمط  ،6العضوي به لرتباطهمويعملون على تنفيذه التنفيذ السليم 
لقيادية التي يفرضها عليه منصبه من ناحية، لتنازل القائد عن بعض مهامه ا تعتبر مظهرا  خيرة كركيزة، هذه الأ
ة لتحقيق ديموقراطية القيادة من لليها بعض القادة كغاية في حد ذاتها وليست كوسيظر إالمشاركة قد ين ن  أومن 
   .7خرىأناحية 
لهذا  وفقا  توقراطية، فالقائد و من نمط القيادة الأ على النقيض تماما   (عدم التدخل): / نمط القيادة المتساهلة3
ساسي ساليب التنفيذ، فهو بذلك تخلى عن دوره الأأ واختيارهداف، القرارات، وتحديد الأ اتخاذتباعه النمط يترك لأ
مكانه النجاح إن هذا النمط من القيادة بألى إشارة ، كما تجدر الإ8صبح يلعب دور المستشارأكمتخذ للقرارات، و 
بحاث قافية وعلمية عالية، كما هو الحال في مؤسسات الأفراد ذوي مستويات ثأعندما يتعامل القائد مع 
بمسؤولياتهم وعلى درجة عالية  كاملا   ن لدى المرؤوسين وعيا  أكما يفترض هذا النمط  ،9والدراسات والجامعات
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و أنماط القيادة من حيث الفاعلية أقل أنه يعد أخذ هذا النمط آومن م ،1في العمل للاستقلاليةمن الكفاءة تؤهلهم 
حباط والضياع وعدم القدرة على ما تشعر بالإ فراد مجموعته ل تحترم شخصية القائد، وكثيرا  أن أنتاجية، حيث الإ
ومن سلبيات هذا النمط القيادي  ،2حوال كثيرة تتطلب تدخل القائدأنفسهم في أالتصرف، حيث يعتمدون على 
تسمح بتضييع الكثير من طاقات ووقت ن طريقته أيكون في نفس الخط مع المرؤوسين و  القائدن أيضا، أ
لذلك يعتبر الكثير من  ،3واحدة ي شيء مرةأو  لى عمل كل شيءإنفسهم مضطرين ألما يجدون  ،العاملين
سلوب ل تتدخل لى توجيه، وفي هذا الأإالسلوك البشري تحتاج ن طبيعة ن هذا النمط يعد خاطئ لأأالباحثين 
 .4المرؤوسينلى إمر نما يترك الأا  ، و بدا  أالقيادة 
على  ذا كان القائد قادرا  إنماط تكون فعالة ن جميع هذه الأأنماط القيادة الثلاث، يمكن القول بأ استعراضبعد     
 .فرادليها الأإالموقف والظروف والبيئة الثقافية التي ينتمي  العتباربعين  خذا  آ استخدامها
 النمــط القيـــادي. اختيــــــارالفرع الثاني: العــوامــل المؤثـــرة في 
أثبتت الدراسات أنه ليس هناك نمط أو أسلوب قيادي هو الأفضل والأكثر فاعلية دائما ، إذ أن هناك     
الأسلوب القيادي المناسب، وعلى القائد أن يختار ما يتناسب مع  اختيارمتغيرات وعوامل عديدة تؤثر في 
 الموقف الذي يمر به، وفيما يلي أهم العوامل المؤثرة.
 :وتشمل ما يلي ائد:ـــوامل التي تخص القـــالع/ 1
نجازاته ا  ، ومقوماته السيكولوجية وخبراته المتراكمة وعلاقاته و شخصية القائد وخصائصه واتجاهاته 
 ؛5وغيرها….
 ؛6عليهم في مواجهة الموقف عتمادالمكان ا  دى تحملهم المسؤولية و ممدى ثقته في مرؤوسيه و  
لها تأثير القرارات الإدارية التي  اتخاذمشاركة المرؤوسين له في تحكم نظرة القائد إلى أهمية م التي القي 
 ؛7عليهم
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 :1وتشمل العناصر التالية عوامل تتعلق بالمرؤوسين: /2
القرارات التي تؤثر  تخاذاولية ؤ لتقبل مس ستعدادهمالدى التابعين، وكذا مدى  ستقلالللامدى قوة الحاجة  
 عليهم؛
هميتها أبالمشاكل التي تواجههم وشعورهم ب هتمامهمالى مدى إضافة مدى تقبلهم لمعايشة الغموض، بالإ 
 النسبية؛
وتوقعاتهم عن دورهم في ناهيك عن مستوى معارفهم وخبراتهم  إتساق أهدافهم مع أهداف المؤسسة،مدى  
 م.صنع القرارات التي لها تأثير عليه
 ظروف البيئة:/ 3
، فهي والقيم والتقاليد التي تسير عليها وتؤمن بها خصوصا   المؤسسةوبيئة  ويقصد بذلك بيئة العمل عموما     
من نمط  المؤسسةعليه  اعتادتإتباع النمط القيادي، إذ ل يستطيع القائد أن ينحرف عما ثر كبير في أذات 
 المؤسسةهنالك موقع  ،المؤسسةلى جانب بيئة العمل أو وا  قيادي وا  ل واجه الكثير من المتاعب والصعاب، 
أو كبر حجمها أيضا يلزم القائد الإداري بتفويض جزء من صلاحياتها والسماح  المؤسسةالجغرافي، إذ أن بعد 
 مهما   ن نوع الجماعة يمثل عاملا  إ، فالمؤسسةبدرجة من المشاركة من قبل المرؤوسين وما دمنا نتكلم عن البيئة و 
خاء والتماسك ات وتقاليد مشجعة على التعاون والإفي إتباع النمط القيادي، فكلما استطاعت الجماعة خلق عاد
بمشاركة  التجاه، كلما تشجع الرؤساء على صية جماعية، كالتعليم والخبرةعضائها صفات شخأوتماثلت بين 
 .2العاملين
 الموقف: / 4
المشاركة ن المواقف الصعبة ل تشجع القادة على نوع الأسلوب المتبع في القيادة فإيؤثر الموقف على    
 .3وخاصة إن كانت تلك المواقف حاجة عن نطاق إمكانيات المرؤوسين
 الضغوط الزمنية: /5
نفراد بإصدار القرار دون الرجوع في ميل القائد إلى الإ القرار دورا   لتخاذتلعب الضغوط والحاجة الملحة    
 .4لمشاركة المرؤوسين
من بين المواضيع  تعد موضوع القيادة الإدارية أنومن خلال ما تم عرضه في هذا المبحث، نستخلص      
المؤسسة  نجاح، نظرا  للأهمية التي تضطلع بها في الباحثين اهتماممن  كبيرا   التي كانت ولزلت تشغل حيزا  
في يجاد تفسير منطقي لظاهرة القيادة، إمجموع النظريات التي حاولت  الهتماموما يبرز هذا  هدافها،أوتحقيق 
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 .جيةــستراتيالإادة ـــــة القيــاهيـــــم :انيـــــالثالمبحث                        
، سنحاول خلال هذا ساسيةأدارية من مفاهيم ما يتعلق بالقيادة الإهم أتناولنا في المبحث السابق  بعدما   
 هتمامالإدواعي من خلال توضيح مفهومها، كمتغير مستقل للدراسة،  ستراتيجيةز على القيادة الإيالمبحث الترك
 هميتها.أدارية، خصائصها وكذا نماط القيادة الإأبها، الفرق بينها وبين 
 :الإستراتيجيةادة ـــــوم القيـــالمطلب الول: مفه
يعد مفهوم القيادة الإستراتيجية من المفاهيم الحديثة نسبيا  في الأدب الإداري، ذلك أن الجذور الأولى لهذا     
لأعمال اليوم أكثر من في عالم ا ستثنائيةاإل أنه سرعان ما حظي بأهمية  من أصول عسكرية، نحدرتاالمفهوم 
فضلا  عن التعقيد المتزايد  ،إلى التغييرات البيئية المتسارعة، ولعل السبب الرئيس في ذلك يعود أي وقت مضى
تباينت وجهات نظر المهتمين بموضوع القيادة  فيما يتعلق بمفهومها، فقد أما، من جانب المؤسسات نفسها
لقيادة الإستراتيجية، وفيما يلي بعض التعاريف التي يمكن إيرادها للقيادة لالإستراتيجية، حول تحديد مفهوم 
 الإستراتيجية:
القيادة التي تحقق الطاقة والقدرة على التغيير الستراتيجي المستمر والتي " بأنها الإستراتيجيةتعرف القيادة    
هي القيادة التي  الإستراتيجيةن القيادة إف، وفقا لهذا التعريف 1"للمؤسسة ة المناسبةتحقق التجديدات المستقبلي
وذلك من خلال استقراء واستشراف المستقبل مع التحليل  ،التغير بما يتناسب مع محيط المؤسسة لإحداثتسعى 
 الدقيق لماضي المؤسسة.
على قدرة القائد " أنهامن وجهة نظر خصائص القائد على  الإستراتيجيةالقيادة  إلى آخرونفيما ينظر         
ريق على إدارة التغيير الذي من التوقع وصياغة الرؤية وامتلاك المرونة للتفكير بشكل استراتيجي، للعمل مع الف
 .2نه أن يخلق مستقبلا أفضل للمؤسسة"شأ
عملية تشمل تحديد توجه المؤسسة، ووضع جداول " أنهاعلى  الإستراتيجيةالقيادة  إلى آخرونفيما ينظر     
 الأنشطةلتقييم  نموذجاالمرتبطة باتخاذ القرارات، وعرض وجهة النظر المستقبلية، ووضع  الإدارية للأعمالزمنية 
 .3لبناء التصور المستقبلي للمؤسسة" كأساسالوضع الراهن  أوالحالية 
 الأوضاعمجموعة القدرات التي تمكن المؤسسة من التعامل مع  أوالقدرة " بأنها الإستراتيجيةتعرف القيادة     
  .4المستقبل" أوالمختلفة التي تواجهها المؤسسة في الوقت الحاضر 
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العلم والفن الذي يساهم في وضع وتنفيذ وتقويم ة الإستراتيجية إلى التعبير عن "كما ينصرف مفهوم القياد  
   .1القرارات عبر الوظائف المختلفة، مما يجعل المؤسسة قادرة على تنفيذ أهدافها"
القدرات الخاصة " بأنهابصفات القائد وخصائصه حيث عرفت  الإستراتيجيةمفهوم القيادة  آخرونفيما يربط     
في المؤسسة،  الآخرين للأعضاءالمختارة  الإستراتيجيةوالتي تمكنه من حسن توصيل  التي يتمتع بها القائد،
ذلك، ويتضمن ذلك تحديد وتوضيح المختلفة ل الإداريةالنظم  وا  عدادوتصميم الهيكل التنظيمي الملائم لتنفيذها، 
 لأوجه، وبدء التحركات الرئيسية والبرامج والخطط التفصيلية والإجراءاتووضع السياسات  والأهدافالغايات 
 .2النشاط المختلفة للمؤسسة"
"عملية خلق رؤية عن الحالة المستقبلية التي ترغب المؤسسة في  كما عرفت القيادة الإستراتيجية بأنها   
 .3الوصول إليها، وا  شراك كل أعضاء المؤسسة فيها"
فيما يربط آخرون مفهوم القيادة الإستراتيجية بالقدرة على التحكم في نمو المؤسسة ودرجة إحرازها للأهداف     
و المؤسسة وا  حراز الأهداف مالتحكم في اتجاه ومعدل نة الإستراتيجية بأنها تتضمن "البعيدة المدى فيعرفون القياد
 . 4بعيدة المدى"
مجموعة القرارات والتصرفات الإدارية التي تحدد أداء " إضافة إلى ذلك تعرف القيادة الإستراتيجية بأنها   
 . 5المؤسسة في الأمد الطويل"
على ممارسة  يعتمدنمط نه "أ فيرونباعتبارها نمط قيادي  الإستراتيجيةتعريف القيادة  إلى آخرونبينما يذهب     
نه نمط يستخدم في أبتكاري، كما الموظفين وتدعيم التوجه الإ أداءوتطوير  الأداءتوجهات مستقبلية في تحسين 
 .6صناعة القرار في المؤسسة كلها"نوع من التناغم في  وا  حداثتحسين تفكير القيادات 
العام بالغرض والتجاه اللذان يعتبران بمثابة مرشد لصياغة  الإحساسعملية خلق " أنها آخرونفيما اعتبرها    
 .7متكامل في المؤسسة"بشكل  الإستراتيجيةوتطبيق 
الجودة  إدارةقيادي يطوع بصورة فعالة وكفوءة مبادئ  أسلوبهي " الإستراتيجيةالقيادة  أن آخرونبينما يرى     
والموظفين على كل مستوياتهم  الإدارةالشاملة، بحيث يكون عمل المؤسسة مركزا على المستهلك، مجملا ما بين 
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والعمليات في المؤسسة،  والأنظمةومركزا على تحسين المنتجات والخدمات  في المؤسسة من خلال فريق العمل،
  .1 المعرفة" رةوا  داالبشري  الإبداعوبالتالي يخلق مؤسسة تعليمية تحفز 
القدرة على توضيح الرؤى الإستراتيجية للمؤسسة أو جزء "بأنها الإستراتيجيةجانب ذلك تعرف القيادة  إلى    
 .2منها، بالإضافة إلى القدرة على تحفيز الآخرين ودفعهم إلى الإيمان بها وفهمها"
من  خريينالأالقدرة على التوقع والرؤية والمحافظة على المرونة وتمكين " كما ينصرف مفهومها للتعبير عن    
دارة المؤسسة ككل إ، خريينالأدارة من خلال نها تعني الإأمر ذلك، الأ قتضىأستراتيجي متى حداث التغيير الإإ
الحالي  دارة الوحدات الوظيفية الفرعية، وتعني التعامل مع التغيير الذي يزيد من الوضع التنافسيإبدل 
 3والمستقبلي" 
والأهداف  ستراتيجياتالإعلى أساس بناء ن هذا النوع من القيادة يقوم أعلى ما سبق يمكن القول  وبناء  
وتعمل على تهيئة المناخ المناسب للتغيير من  للمؤسسةإذ تركز على تحديد التوجه المستقبلي  ،الطويلة الأمد
تؤكد هذه القيادة على توليد رأس المال الفكري الذي يؤسس كما  ،الآخرينالتأثير في إدراك ودوافع خلال إحداث 
وقدرة عاليتين على التحدي  بكفاءةداء المتميز المضمون الذي يمكن من خلاله المخاطرة والمحافظة على الأ
القدرة على "ستراتيجية على أنها حينما وصفا القيادة الإ ta.te & ttiH 1002كده الباحثان أ. وهذا ما 4والتجديد
 . 5"ستراتيجي كلما كان ضروريا  التوقع والتصور والحفاظ على المرونة وتخويل الآخرين حق التغيير الإ
، والتأثير في الآخرين ستراتيجي، التصرفن القيادة الإستراتيجية تمثل قدرة الأفراد على التفكير الإإوعليه ف     
 ميزة تنافسية في الأمد الطويل.على النحو الذي يمكن المؤسسة من الحصول على 
 :الإستراتيجيةادة ــــو القيـــه نحـــالتوجب امـــهتمالاي ــــاني: دواعــــالمطلب الث
مدخلاتها وعناصرها البشرية  ختلافاأهدافها وبرامجها وعلى  ختلافاتتميز بيئة مؤسسات اليوم على 
 ستراتيجيةبالقيادة الإ هتمامالإنحو  تجاهالإخيرة فرضت على المؤسسات هذه الأ بمجموعة من المظاهر، ،العاملة
 :6 برز هذه المظاهر نذكرأومن 
لقد أصاب فأو الشذوذ،  ستثناءالإوالثبوت فأصبح  ستقرارالإ ما  أ، دةوالذي أصبح يمثل القاع :سرعة التغيير/1
على ذلك  من القواعد والنظم والتشريعات وانتهاء  بالهياكل والأبنية التنظيمية، فضلا   التغيير كل شيء بدءا  
 حالة من الصيرورة والتشكل فكل يوم يأتي بمعارف جديدة تستدعى تغييرا   فيفالمعارف العامة والتنظيمية 
                                                           
، رسالة ماجستير الأردنية لمواجهة التهديد التنافسي للخلوياتستراتيجي للقيادة الإدارية في شركة الاتصالات التوجه الإعبد الكريم قاسم محمد مناع،  -1
 .42-32، ص ص 3002(غير منشورة) في إدارة الأعمال، جامعة أل بيت، الأردن، 
2
 nilffiM nothguoH ,hcaorppa detargetni nA :yroeht tnemeganam cigetartS, R,G, senoJ dna ,W selrahC ,lliH - 
 .51:P,1002,ailartsuA,noitide htfiF ,gnihsilbup egelloc
3
 ،الجنوبية تللإسمنفي المنظمات دراسة ميدانية في الشركة العامة  الإستراتيجيةالمعرفة في القيادة  إدارة أبعادتطبيق  إمكانيةعبد الزهره دوش،  إنعام  -
 .722، ص 1102، 12العدد  العراق،مجلة مركز دراسات الكوفة،
4
 yelseW nosiddA ,ecnamrofrep rof ytilibisnopseR :tnemeganaM ,emucols .W .nhoJ & legeireleH .noD - 
 .074:P , ,6991, dE/ht6 , ynapmoc gnihsilbup
5
 htfif , ynapmoc nilffiM nothguoH ,yroeht tnemeganaM cigetarts ,senoJ .R hterarG & lliH .L .W .selrahC - 
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 مصر، مجلة كلية التربية، جامعة المنصورة، تطوير أداء مديري المداس الثانوية في ضوء مدخل القيادة الإستراتيجية،حمد محمد، أأشرف السعيد  - 6
  .881-781، ص ص 1102، الجزء الثاني، 57العدد 




منافسون جدد  رظهيورغبات العملاء على نحو مستمر، و  حتياجاتإتتغير  ، أيضا  أو جوهريا   جزئيا   تنظيميا  
 ؛بسرعة أكبر
معالجة القضايا والأحداث قليل الجدوى، وأصبح التنبؤ  فيلقد أصبح المنهج الخطي  :حتمالاتالإتزايد /2
 ؛فة، إن لم تكن مستحيلةوالتخطيط على المدى البعيد عملية أكثر صعوبة ومجاز 
مواجهة الكثير من القضايا  في رتباكالإحالة من  المؤسساتلقد أصاب الكثير من  :الغموض المتفاقم/3
الكثير منها غير محددة ومشوشة وغامضة، مما أدى إلى إساءة تحديدها  نتيجة أن   ،والمشكلات التنظيمية
 ؛مواجهتها فيمعالجتها، وتبني حلول روتينية لم تنجح  فيوتعريفها والخطأ 
أصبحت المشكلات والقضايا التنظيمية شديد التعقيد تتداخل فيها الكثير من المتغيرات،  :التعقيد المتزايد/4
من المعلومات  مضاعفا   ويتسع مجال تأثيرها للبعد المحلي والإقليمي والدولي، مما يطرح أمام العاملين حجما  
النظر المتعلقة بمختلف  تيجب تمحيصها وتفحصها كل يوم لأداء عملهم، إضافة إلى تنوع وجها التيوالمعارف 
 ؛القضايا
ن التحديات التالية الذكر فرضت على المؤسسات أإضافة إلى الأسباب أو المظاهر السابقة، يمكن القول ب   
 :1التوجه نحو القيادة الإستراتيجية، ومن هذه التحديات نذكر
 مجتمعات جديدة تحمل قيما   نهيار بعض القيم التقليدية التي كانت سائدة في العصور السابقة، وظهورإ /1
 ؛استمرت في تطبيق مفاهيمها التقليدية القديمة إنالذي يجعل المؤسسة في عزلة  الأمرمستحدثة، 
ل وجود له، مما  أمرالخيارات المحدودة  أو الأوحدالخيار  أصبحظهور مجتمع الخيارات المتعددة، حيث / 2
، نسبة لتعطش السوق للبدائل، وذلك شبع حاجات المستهلكعلى المؤسسة لتطوير بدائل ت إضافية بأعباءيلقي 
 ستفادة من التطورات التكنولوجية؛لإل
والمنتجات لضمان التفوق في خدمة العملاء ولتحقيق الميزة  الأساليبضرورة التجديد والتنويع المستمران في  /3
 التنافسية؛
نخفاض المبيعات)، حيث أصبح التوجه إ(مثل بدء الحملة الإعلانية في حالة  الدفاعية الأساليبعدم جدوى  /4
 في عصر الأسواق المفتوحة؛ الهجومي حتميا  
والمزايا والطموح للمشاركة في صنع  الأجورالتغيير في تركيبة القوى العاملة وازدياد تطلعاتها فيما يخص  /5
 قرارات مؤسساتهم؛
من  أهمية وأكثر أثمن أصبحتالفكرية، التي  الأموالدات الفكرية وبرؤوس و هتمام بالموجتنامي الإ/ 6
 ؛وا  دارتهاجديدة تستطيع امتلاك هذه الموجودات  إستراتيجيةالموجودات التقليدية، مما تطلب وجود قيادات 
                                                           
1
 .01-9)، ص ص 9002الجامعية، الإسكندرية، مصر، ، (الدار الإدارة الإستراتيجية المفاهيم والنماذجحسن محمد أحمد محمد مختار،   - 
 
 




 أصبحتالتي القيادات التقليدية  أمامالمعرفة وصناع المعرفة، مما خلق تحديات كبيرة  بإدارةهتمام تنامي الإ/7
 الجديدة من العاملين في المؤسسات المعرفية والمتعلمة؛ الأنماطغير قادرة على التعامل مع 
التطورات التكنولوجية الكبيرة، وما صاحبها من انهيار للكثير من الصناعات وظهور صناعات جديدة وتقنيات /8
 إنتاج جديدة؛
 فينجازه إبروز حالة من تعقيد العمل وصعوبة  فيلقد أوجدت تغيرات كهذه بيئة تنافسية جديدة ساهمت ف     
مؤسسات اليوم، وأوجدت ضرورة التعامل مع عدد متزايد من الأشخاص داخل وخارج المؤسسة لتحقيق النجاح، 
وفرضت كذلك على المؤسسات  ،ستجابةال فيكما فرضت على المؤسسات أن تكون أكثر مرونة وسرعة 
وبالتالي فإن متطلبات ، القرارات حول مستقبلها اتخاذبوتقوم  المؤسساتضرورة التساؤل حول كيف تعمل 
 .ومؤهلات القادة أصبحت أكثر أهمية وا  لحاحا  
المدى  وليس أي نوع من القيادة، وا  نما قيادة تملك رؤية ومهارات إستراتيجية تنظر إلى التوجه متوسط وطويل    
دم البيئة على ق فيالمتوقعة والتطورات  تجاهاتال عتبارال فيخذة آلرسم مستقبلها بطريقة متكاملة،  ؤسسة،للم
 .1القيادة الإستراتيجية هيوهذه القيادة  ،المساواة مع الأوضاع الداخلية
 :الإستراتيجيةادة ـــــام والقيـــــادة بشكل عـــــرق بين القيفـــالمطلب الثالث: ال
ساليب القيادة، وأنها تختلف عن القيادة أحد أن القيادة الإستراتيجية هي ألى إيشير عدد من الباحثين      
 :2ومن بين هذه الختلافات نذكرساسية، بمنظورها العام بمجموعة من النقاط الأ
بينما ترتبط بقية نظريات ، المؤسسةفراد في قمة هرم تتخصص نظرية القيادة الإستراتيجية بدراسة الأ 
 ؛المؤسسةفراد في أي مستوى من مستويات القيادة بدراسة الأ
وسين، بينما تغطي نظرية القيادة سة السلوكيات والعلاقات بين القادة والمرؤ اتركز نظريات القيادة على در  
والعلاقات  يةنشطة الإستراتيجنها تدرس محتوى التفاعل المتعلق بالأأمدى أوسع، إذ  ستراتيجيةالإ
 ؛الداخلية والخارجية
  :3أن القيادة الإستراتيجية تختلف عن القيادة بإطارها العام بثلاثة نقاط أساسية، هيالبعض في حين يرى 
 ؛من القيادة بشكلها العام ومدا  قا  نطاوسع أالقيادة الإستراتيجية هي أن   -1
 ؛القيادة بشكلها العامتأثير القيادة الإستراتيجية يكون لفترات زمنية أطول من  -2
دة قد ن التغييرات المرتبطة بالقياأكبيرة، في حين  مؤسسيةعادة ما تتضمن القيادة الإستراتيجية تغييرات  -3
 ؛قل من ناحية التأثيرأتكون 
 ؛عن القائد في إطاره العام بميزة التفكير الإستراتيجي ييتميز القائد الإستراتيج -4
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 :1اختلاف القيادة الإستراتيجية عن القيادة بإطارها العام وفيما يأتي توضيحا  مفصلا  لنقاط
نها تؤثر في مناطق خارج نطاق صلاحيات وحدة أن المدى الواسع للقيادة الإستراتيجية، يعني إ: المدى/ 1
الواسع  ، وهذا المدىاأيض   المؤسسةوفي كثير من الأحيان تكون خارج نطاق  الإستراتيجيالأعمال التابعة للقائد 
نها نظام متألف من عدة أجزاء متفاعلة فيما بينها ومتفاعلة مع أن ينظر لها على أستراتيجي يتطلب من القائد الإ
يثير عدد من الأفعال المؤسسة في منطقة معينة في  اتخاذهان القرارات التي يتم أيضا ، إذ أالبيئة الخارجية 
داها الأخرى بسلسلة أفعال بموجات المحيط التي تدفع أححيث تشبه ، لمؤسسةوالتغييرات في أماكن أخرى من ا
هذه  واتجاهؤثر في سرعة في حين أن العوامل الخارجية وفقا  لهذا المثال تتمثل في الرياح التي ت ،مستمرة
ايا ، إذ يؤثر ويتفاعل مع القضالمؤسسةسلوب نفسه فإن مدى القيادة الإستراتيجية يمتد إلى خارج بالأ، الموجات
، لمؤسسةحجم ا بحسبلتأثير ليس ثابتا ، وا  نما يختلف في البيئة الخارجية، مع ضرورة ملاحظة أن هذا ا
 وطبيعة البيئة المحيطة. وا  مكانيات القائد الإستراتيجي
عد يضا  يمتاز بكونه أوسع وأبأكما هو حال المدى، أن الإطار الزمني للقيادة الإستراتيجية، هو  المدة الزمنية:/2
ستراتيجيون يضعون في الحسبان الأهداف بعيدة الأمد في حين أنهم فالقادة الإ ،مدى من القيادة بإطارها العام
 يعملون على تحقيق الأهداف قصيرة الأمد في الوقت الراهن.
في الإستراتيجية من المهم هذه الفكرة بقوله " )ihsasuM otomyiM(ويشبه القائد العسكري الياباني         
مد للأمور القريبة" وهذه ن ينظر نظرة بعيدة الأأللقائد أن ينظر للأمور البعيدة كما لو كانت قريبة، ويجب عليه 
 يالإستراتيجهداف قصيرة الأمد والأهداف طويلة الأمد، والتي يتوجب على القائد المقولة توضح العلاقة بين الأ
      ن يضعها في الحسبان. أدائما  
وفي المقابل فليس كل أنواع القيادة تتطلب هذه النظرة المستقبلية، لتكون قيادة فاعلة، فالكثير من القادة        
دوا وظائفهم بدرجة عالية من الفاعلية من خلال ؤ ن يأغلب المستويات، ول سيما التشغيلية منها من الممكن أفي 
اف قصيرة الأمد وكيفية العمل على تحقيق تلك الأهداف، وهذا العمل يعد عملا  مهما  تركيزهم فقط على الأهد
ن تكون هناك نظرة مستقبلية طويلة أجدا  لأنواع معينة من القيادات، وفي الوقت نفسه فإنه ل يتطلب من القائد 
 .الأمد
القيادة بإطارها العام والقيادة الإستراتيجية : النقطة الثالثة التي من خلالها يمكن التمييز بين التغيير المنظمي/3
تخاذ قرار ال ما درجة التغيير المترتبة على فعلى سبيل المثا ،نظمياص هو درجة ونوع التغيير الم  بمفهومها الخ
وانتقالها من صناعة إلى صناعة أخرى أو درجة التغيير  ؤسسةستراتيجي في تغيير نشاط الممن قبل القائد الإ
نتقال من المحلية إلى العالمية من ناحية الأسواق، أو اتخاذ قرار للإندماج أو التحالف مع ى الإالمترتبة عل
من  ،سبوعأخر متمثل بتمديد العمل لقسم معين لعدد من الساعات الإضافية لمدة آأخرى، مقارنة بقرار  مؤسسة
ودرجة  ؤسسةخلال مقارنة هاتين الفئتين من القرارات يمكن ملاحظة الفارق الكبير من ناحية التأثير في الم
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نظمي بين القيادة بإطارها العام والقيادة الإستراتيجية، بمفهومها الخاص والذي يمثل قمة الهرم بالنسبة التغيير الم  
  لأنواع القيادة.
ي مدير تنفيذي عن أهم الخصائص التي يجب أن يمتلكها القائد أا نقوم بسؤال : عندمالتفكير الإستراتيجي/4
ن أكثر إستراتيجي فستراتيجي المميز والناجح في عمله، والذي يستحق أن يطلق عليه تسمية القائد الإالإ
القدرة على التخطيط بعيد الأمد" لاك الرؤية" والجواب الثاني هو "امتيوعا  بين الذين يتم سؤالهم هي "الإجابات ش
فالتخطيط بعيد  ،كل منها تمثل قدرات عقلية مختلفةوكل من هاتين الإجابتين تتضمن مهارات فكرية، ولكن 
عمال، ولمدة طويلة، وهذه المهارة الأمد يمثل نوع من أنواع التفكير الإستراتيجي الذي كان شائعا  في منظمات الأ
 يضا  قابلة للتطوير، فيأ، خطية، ووصفية أو رقمية وضمنية وذات طبيعة حسية، وهي تمتاز بأنها مهارة تحليلية
ستراتيجي يمثل أحد النقاط ، والتفكير الإيالإستراتيجبعاد التفكير أمن  اا أخر  حين أن الرؤية تمثل مهارة وبعد  
ويتمثل في العملية المعرفية  ،العاملخاص عن القيادة بإطارها ساسية التي تميز القيادة الإستراتيجية بمفهومها االأ
ميزة فكار التي تشكل الير وتقييم المعلومات والأالضرورية لجمع ومعالجة وتفس )ssecorP evitingoC(
  التنافسية للمؤسسة.
 :1كما يمكن التمييز بين القيادة الإستراتيجية والقيادة بشكل عام من خلال النقاط التالية  
، توجه الإداريةتحتل موقعها بحكم المنصب والوظيفة  الإداريالهرم  رأسعلى  أحاديةالقيادة بشكل عام  /1
بنية  أعضاءمن بقية المقررة، دون تغذية راجعة  بالأوامرلتزام والإ للأتباعمنها،  دنيأمن هم  إلىتعليماتها 
في مختلف مواقع  أخرىهمات على قيادات فهي قيادة حريصة على توزيع الم   الإستراتيجيةالقيادة  أماالمؤسسة، 
 العمل من فرق ولجان؛
 إلىن سعت وقيمها وثقافتها، وا   بأفكارهاوالتوجهات الراهنة السائدة  الأهدافالقيادة بشكل عام تحافظ على  /2
ذات رؤية وتوجهات  الإستراتيجيةالتحسين ضمانا لبقاء مكانة العمل الراهن، بينما القيادة التجديد فهو من سبيل 
 ؛ةتغييرها بخلق ثقافة جديد إلىالتي تسعى  مغايرة للحالة الراهنة
نشرها واللتزام بها دون مناقشة  إلى فوقها من القيادات العليا، وتلجأ القيادة بشكل عام تنتظر التعليمات من /3
لعاملة بالتوضيح ا تعبئة القوى إلىلديها القدرة على المبادرة، وتسعى  الإستراتيجيةتغذية راجعة، بينما القيادة  أو
في ذلك تستند إلى وحفز العاملين على تفهمها، وهي  وأهدافهاوالتعريف بقيمة التغيير وعلاقته برؤية المؤسسة، 
 الحوار والمناقشة وتبادل الخبرات؛
لبية بين أفرادها، في حين أن القيادة الإستراتيجية / القيادة بشكل عام ل تهتم كثيرا لما يسود من علاقات س4
 تسعى إلى دعم الأجواء الصحية للعمل.
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  ويمكن توضيح الفرق بين القيادة الإستراتيجية والقيادة التقليدية في الجدول التالي:
 ): الفرق بين القيادة الإستراتيجية والقيادة التقليدية.11الجدول رقم (
معـــــايير   
 التمـــــــــــــــييز
 القيــــــــــادة الإستراتيجية                            القيــــــــادة التقليدية           
على المواءمة بين  ستناد  إى تحقيق الكفاءة الكلية للمؤسسة تسعى إل المجـــــال  
 الفرص والموارد المتاحة.
الفاعلية والكفاءة المؤسسية المستندة إلى تسعى إلى تحقيق 
العلاقة بين الأهداف والفرص المتاحة وفق مرونة تحقيق 
 حالة من التكامل والتنسيق بين المؤسسة والبيئة.
تركز على المواءمة الداخلية بين الوظائف والأفعال لأغراض  التركيـــــــــــز 
 التنسيق الداخلي لما يجب عمله.
المواءمة الداخلية والخارجية والسعي  تركز على جانب
 للتكيف مع ما يجري داخل المؤسسة وخارجها.
إلى  واجهة الأحداث الآنية فقط استناد  عتماد الخطط التشغيلية في ما التخــــطيط 
 ما يمتلكه القائد من مهارات تقليدية.
ي بالاستناد إلى منطق اعتماد التحليل والتخطيط الاستراتيج




إتباع منهج محدد ومخطط لما يجب عمله وفي ضوء ضوابط محددة 
 ومقاسة سلفا بعيدا عن المخاطر وعدم التأكد في القرارات.
إتباع البديهة والحدس في اتخاذ قرارات سريعة ومفاجئة 
بالاستناد إلى الخبرات  خصوصا في ظل الأزمات
 ستراتيجي.والمهارات التي يحملها القائد الإ
الثقـــافة  
 التنظيمية
تميل إلى تبني ثقافة تنظيمية يغلب عليها طابع الجمود والانغلاق أمام 
 الأفكار الجديدة.
تميل إلى تبني ثقافة تنظيمية قائمة على احترام الأفكار 
 سة وتعزز قدراتها.الجديدة التي تسهم في تطوير المؤس
 تميل إلى المرونة في إتباع تعليمات وإجراءات العمل. تميل إلى الالتزام بإتباع تعليمات وإجراءات العمل. مـــرونة العمـل 
 وتأتي بابتكارات جديدة.تميل إلى التغيير الجذري  تميل للتغيير الجزئي والتحسين المستمر. التـــــــــــغيير  
ورقة بحث قدمت ضمن فعاليات ندوة ، )إستراتيجيةرؤية ( الكاديميةوالقدرات المعرفية ودورها في تميز القيادة  الدوارفائق مشعل قدوري، المصدر: 
 .131، ص 6002استراتيجيات التطوير في المؤسسات العربية، المنظم من قبل المنظمة العربية للتنمية الإدارية، والمنعقد في القاهرة، 
 ها.ـــوأهميت  ستراتيجيةادة الإــــائص القيـــع: خصــــالرابالمطلب 
 بأهميةشك  أدنييوحي دون  الإستراتيجيةلشك أن  الهتمام المتزايد بالتوجه نحو الهتمام بموضوع القيادة     
بالخصائص المميزة التي  أيضا، كما يوحي الأعمالالموضوع في ظل التحولت المتسارعة التي تعرفها بيئة 
 لأهم، وخلال هذا المطلب سنتطرق والإداريينالتي جعلتها محور اهتمام الباحثين  الإستراتيجيةتمتاز بها القيادة 
  .أهميتهاوكذا  الإستراتيجيةخصائص القيادة 
 ة:ــادة الإستراتيجيـــص القيــائــــرع الول: خصـــالف
، يزها عن غيرها من عمليات القيادةتم التية بمجموعة من الخصائص تتميز عملية القيادة الإستراتيجي
  :1ما يلينذكر ومن هذه الخصائص 
، إذ ممتدا   زمنيا   القائد الإستراتيجي يمتلك إطارا   تأثير القيادة الإستراتيجية ملموس على فترات زمنية طويلة: -1
يعمل فيه على تحقيق  الذينفس الوقت  فيذهنه أهدافا بعيدة المدى  في يب على القائد الإستراتيجي أن يبقيج
 فيالأهداف القريبة ... إذ يتوجب على القائد الإستراتيجي إقامة التوازن بين المنظورين القريب والبعيد المدى 
 العمل المؤسسي.
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جية أيضا أنها تؤدى إلى إحداث مما يميز القيادة الإستراتي :جوهريا   القيادة الإستراتيجية تشمل غالبا تغييرا   -2
المؤسسة، وتوجه التغيير التنظيمي الوجهة الإستراتيجية، وتخلق بيئة حاضنة للتغيير، وتساعد  في جوهريتغيير 
 يوالت تعمل فيها المؤسسات حاليا   التيهذا لمواجهة البيئة المحيطة  ويأتيالآخرين على تقبل الأفكار الجديدة، 
 تتسم بتسارع وتيرة التغيير.
 فيأن يتعلم فرد واحد  لم يعد كافيا  تعزز القيادة الإستراتيجية عملية التعلم التنظيمي على نحو مستمر:  -3
حل المشكلة من القمة وا  جبار الجميع على إتباع أوامر القيادة الإستراتيجية العليا.  إذ لم يعد ممكنا   ،المؤسسة
لتزام موظفيها وطاقاتهم للتعلم إتكتشف كيف تستغل  التيالمؤسسات  هي ،المستقبل فيستتفوق  التيفالمؤسسات 
 على كافة المستويات.
ويصبح غرض  ،ة لفهم الإستراتيجية كعملية تعلمحاج فيسعيها الإستراتيجي  في المؤسساتكذلك فإن       
 لتصبح محركات التعلم المستمر.  ؤسساتالقيادة الإستراتيجية، أن تقود وتوجه الم
أن تتحول إلى "مولدات"  هيخضم هذا الواقع الجديد  فيزدهار المؤسسات يقة لإأفضل طر  وذلك أن  
تجاهات، الرؤية، الإ -للتعلم المتواصل، ويعنى ذلك على الصعيد العملي أن تصبح الإستراتيجية المؤسسية
 حالة مستمرة من التشكل والتطبيق وا  عادة التقويم والمراجعة والتنقيح. -تتبناها لتحقيق النجاح التيالتكتيكات 
رقي، وتعزيز الثقة بين تعلم المجموعة عبر تشجيع العمل الف   فيويمكن للقيادة الإستراتيجية أن تؤثر 
حيث يمكن للخبرات والآراء  ،المنتجة جتماعاتالإالأفراد والمجموعات، وتوفير برامج تدريبية متطورة، وعبر 
 المتنوعة أو المتضاربة أن تمثل فرصة عظيمة للتعلم والإبداع التنظيمي.
 :الإستراتيجيةادة ـــالقي ةــــهميأ: انيـــرع الثـــــــالف
للمؤسسات، من طبيعة البيئة المحلية والعالمية التي تعمل فيها المؤسسات،  الإستراتيجيةالقيادة  أهمية تأتي     
والتي تتميز بحالة من الغموض والتعقيد والتغير المستمر، فضلا عن المنافسة الشديدة، ففي هذه البيئة المتغيرة 
تنظر  إستراتيجيةشديدة التعقيد والغموض، تصبح هناك حاجة لقيادة من نوع جديد، قيادة تملك رؤية ومهارات 
تجاهات أخذت في العتبار الإالتوجه متوسط وطويل المدى للمؤسسة لرسم مستقبلها بطريقة متكاملة،  إلى
المعنى  الإستراتيجيةوبهذا تعطي القيادة الداخلية،  الأوضاعالمتوقعة والتطورات في البيئة على قدم المساواة مع 
، والإبداعوالمنطق والمغزى لضطراب وغموض البيئة، وتقدم رؤية وخريطة طريق تسمح للمؤسسة بالتطور 
 القيادة في النقاط التالية الذكر: أهميةنلمس  أنويمكن 
للتحضير للمستقبل، عن طريق توظيف الخبرة والمهارة  أداةفي كونها  الإستراتيجيةالقيادة  أهميةتكمن / 1
، لغرض تحقيق التكامل والتناغم بينها وبين الإستراتيجيةفي التعامل مع المعلومات والمعرفة  والإبداعة الشخصي
لقدرتها على بلورة  الإستراتيجيةجميع المتغيرات البيئية، وذلك من خلال استخدام القيادة  وا  دراكالمؤسسة  أهداف




م في القضايا هشراكا  نفتاح عليهم و ن طريق الإاملين وبكل المستويات عستراتيجي لدى جميع العالتفكير الإ
 :1ن القيادة الإستراتيجية تسهم فيما يلي، لذلك يمكن القول بأالمؤسسة بإستراتيجيةالمتعلقة 
 بناء رؤى مستقبلية، حيث تساعد على التحضير للمستقبل؛/ 1-1
ذلك من خلال الوقت التهديدات، و كبر عدد ممكن من أ تلافيو كبر عدد من الفرص الرابحة أغتنام إ /2-1
 ستجابة؛والسرعة المناسبة للإ
برنامج للتغيير، وذلك عن طريق توافر فرص المشاركة  أيتقليل المقاومة التي قد تحدث عند القيام بتنفيذ  /3-1
 في العملية؛ الإداريةفي جميع المستويات 
 بظروف البيئة وتغيراتها؛ ستجابة ووعيا  إ أكثرجعل القيادة بصفة دائمة  /4-1
التفكير لدى العاملين معه بالشكل الذي يدفع  آفاقستراتيجي لقدرته التفكيرية في بلورة ستخدام القائد الإإ /5-1
 للمؤسسة. الإستراتيجيةما يسهم في تحقيق التوجهات لتزامات المترتبة عليهم وهذا لقبول الإ الأطرافجميع 
 :2لقيادة الإستراتيجية في تحقيق المزايا التاليةكما يمكن أن نلمس أهمية ا    
التنافسية، وفي ضوء متطلبات البيئة الداخلية والخارجية  الأسبقياتالمؤسسة خاصة في تحقيق  أداءتطوير  /1
 التغيير المطلوب ؛ أولوياتمن خلال تحديد 
تهيئة المناخ الصحي الملائم  حتفاظ بهم من خلالتعمل على استقطاب الأفراد ذوي المهارات العالية والإ /2
 للعمل؛
وواقع المنافسة، بما ينسجم مع حياة  المؤسسة إمكانياتبين  التلاؤمفي تحقيق  الإستراتيجيةكما تسهم القيادة / 3
 أنشطةنها تعبر عن نمط تفكير يقوم على دراسة العلاقات المنظورة وغير المنظورة لمجمل و المؤسسة، ك
 ؛3البيئية الأنماطلف المؤسسة، وتداخلها مع مخت
لإرضاء  ت الأطراف المختلفة، فهي تسعيبين حاجا يوتكمن أهمية القيادة الإستراتيجية في دورها التوفيق /4
ستراتيجي جميع الأطراف ولو كانت رغباتهم متعارضة، حيث تحرص القيادة الإستراتيجية على تحقيق التوازن الإ
 ؛4للتطلعات أو الحاجات المتقاطعة
ستراتيجي للقيادة يساعدهم للتحضير عة المستقبل، حيث أن  التفكير الإكما تعد القيادة الإستراتيجية أداة لصنا /5
 ؛5للمستقبل
                                                           
دراسة تطبيقية في كليات الجامعة (، تقانة المعلومات والتفكير الاستراتيجي وتأثيرهما في إستراتيجية الإبداع التنظيميأرادن حاتم خضير العبيدي،   -1
 .46 ص، 0102أطروحة دكتوراه فلسفة(غير منشورة) في الدراسات المستقبيلية، الجامعة المستنصرية، العراق،  المستنصرية)،
، رسالة ماجستير(غير منشورة) في إدارة الأعمال، جامعة الكوفة، العراق، أبعاد وممارسات القيادة الإستراتيجية في فكر الإمام عليعبود،  منازك نج  -2
 .83-73، ص ص 6002
تأثير التفكير الاستراتيجي والإبداع التسويقي في القرارات التسويقية، دراسة استطلاعية لأراء العاملين في المصارف الأهلية في مها عارف برسيم،  -3
 .03، ص 0102، الجامعة المستنصرية، العراق، -دراسات مستقبلية -أطروحة دكتوراه فلسفة (غير منشورة)  في الاقتصاد بغداد،
منشورة) في العلوم الأمنية، أطروحة دكتوراه فلسفة ( القيادة الإستراتيجية ودورها في تطوير الثقافة التنظيمية بالأجهزة الأمنية،الح بن سعد المربع، ص -4
 .52، ص 8002جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، السعودية، 
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كما أن  للقيادة الإستراتيجية أهمية خاصة في رسم ملامح الثقافة التنظيمية في المؤسسة، بجانب العوامل  /6
ستراتيجي يسهم في ذلك من خلال الطريقة التي يعتمدها في قيادة غيرات الأخرى، حيث أن  القائد الإوالمت
المؤسسة، وأسلوبه الإداري وطريقته في تصميم الهياكل التنظيمية، وتفويض السلطات، وتقسيم وتوزيع المهام، ما 
 ؛1داخل المؤسسة سلوكية الثقافية والقيم التي تنشأيؤثر في القواعد ال
ستراتيجي، الذي غيير نمط تفكير الإدارة العليا (القمة) نحو التفكير الإيجية في تكما تساهم القيادة الإسترات /7
 .2يؤدي إلى استيعاب وفهم الأسواق المحلية والإقليمية والعالمية
 :3أن نضيف المزايا التالية الذكر التي تحققها القيادة الإستراتيجية للمؤسسةيمكن سبق  ما إلى إضافة  
  ؛عزز الميزة التنافسية المتواصلةزدهار على المدى الطويل، وتمؤسسية تحقق النجاح والإستراتيجية إبناء  
 اتخاذجل أالرصد والفهم الواعي والمستنير للبيئة المؤسسية الداخلية والخارجية، المحلية والعالمية من  
 ستجابةالإعلى  ، وزيادة قدرة المؤسسةتثمارت المؤسسيةسنشطة والإقرارات فطنة ورشيدة حول جدوى الأ
ستراتيجية تعطي المعنى والمنطق والمغزى ن القيادة الإإالمرنة والمتوازنة لتحديات وفرص هذه البيئة، 
 لضطراب وغموض البيئة، وتقدم رؤية تسمح للمؤسسة بالتطور والإبداع.
جل أستراتيجي وعمليات متجددة وحيوية من إالمساهمة في بناء رؤية ورسالة المؤسسة وخلق وعي  
 عمال المؤسسة.أستراتيجي في تساق الإضمان الإ
 : 4هذا إلى جانب أنها تعد أداة من خلالها تستطيع المؤسسة تحقيق ما يلي
خلاقي في العلاقات المؤسسية الداخلية، والمشاركة وتؤكد النموذج الأ اللتزامالقيادة الإستراتيجية تعزز  
عنها في التعامل مع الوكالت والهيئات والمؤسسات نها بمثابة الممثل للمؤسسة والمفاوض أكما 
 ؛الخارجية ذات الصلة
فراد والفرق والمجموعات والمؤسسة صناعة عملية التعلم التي تتميز بالصيرورة، والتي تشمل الأتعزز  
   ؛والمديرينو الصف الثاني من القيادة أككل، ومن خلال عملية التعلم تقوم برعاية وعناية الجيل القادم 
لى إستراتيجية ذ تسعى القيادة الإإجتماعي داخل المؤسسة، س المال البشري والمعرفي والإأزيادة وترقية ر  
جتماعي من خلال س المال الإأفايات الجوهرية، وتنمية ر ستغلال وصيانة الك  اس المال البشري و أتنمية ر 
 وا  بداعوتهيئة السبل لتشاطر  تعزيز المناخ المؤسسي وتفعيل الشراكات الفردية والجماعية والمؤسسية
 ؛ددات للميزة التنافسية المتواصلةالمعرفة، تلك المكونات الثلاث كمح
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همية القيادة أثبتت العديد من الدراسات أستدامة الجودة الشاملة في المؤسسة، حيث اتحقيق و  
التحدي القيادة الإستراتيجية ن تكون أنه يجب أذ بينت إستراتيجية في مؤسسات الجودة الشاملة، الإ
من خلال ما  .همية وعنصر التغيير التنظيمي المهم المستخدم لتصميم نموذج الجودة الشاملةأكثر الأ
  :1باختصار تشمل النقاط التالية الإستراتيجيةالقيادة  أهمية أنسبق ذكره يمكن القول 
 المستقبلية؛حلقة الوصل بين العاملين وبين خطط المؤسسة وتصوراتها  
 ستراتيجيات والسياسات؛البوتقة التي تنصر داخلها كافة المفاهيم والإ 
 ؛الإمكانيجابية في المؤسسة وتقليص الجوانب السلبية قدر تدعيم القوى الإ 
 ؛راءالآالسيطرة على مشكلات العمل وحلها، وحسم الخلافات والترجيح بين  
 قدوة لهم؛ يتخذون من القائد فرادالأن أهم مورد للمؤسسة، كما أ عتبارهمافراد بتنمية وتدريب ورعاية الأ 
 .2المحيطة وتوظيفها لخدمة المؤسسة مواكبة المتغيرات بالإضافة إلى
 إلى بالإضافة، الأعمالالتغيرات المتسارعة والمتلاحقة في بيئة  ن  أوفي ختام هذا المبحث يمكن القول ب     
توجه في  أساسيالغموض والتعقيد في طبيعة المشكلات التي تواجهها المؤسسات، ساهمت بشكل  تفاقم
 هتمام والتركيز على القيادة الإستراتيجية كآلية لمواجهة التحديات التي تواجهها، وذلك نظرا  المؤسسات إلى الإ
رة بلمستقبل عن طريق توظيف الخد أداة حقيقية للتحضير للخصوصية القيادة ومزاياها، هذه الأخيرة التي تع  
لغرض تحقيق التكامل والتناغم بين والمهارة الشخصية للقائد والإبداع في التعامل مع المعلومات الإستراتيجية، 
د وسيلة ناجعة تع   الإستراتيجيةالقيادة  ن  أجميع المتغيرات البيئية، لذلك يمكن القول ب وا  دراكالمؤسسة  أهداف
كبر عدد ممكن من التهديدات أكبر قدر ممكن من الفرص البيئة وتتجنب تغتنم أ أن للمؤسسةيمكن من خلالها 










                                                           
مرؤوسين، دراسة تطبيقية على جهاز تنفيذ مشروعات خصائص القيادة الإدارية الحديثة وتأثيرها على أداء العقيل أبو بكر غلبون، محمد يوسف خالد،  -1
 .54، ص 3102، 03والدراسات، فلسطين، العدد للأبحاثمجلة جامعة القدس المفتوحة الاسكان والمرافق في ليبيا، 
السلوك القيادي وعلاقته بالتنظيم الإداري لدى مديري ومديرات المدارس الإعدادية بمركز بعقوبة من جهة  ميساء نديم احمد، محمد إسماعيل مهدي، -2
 .21، ص 2102، 2، العدد 4مجلة علوم الرياضة، العراق، المجلد نظر مدرسيهم ومدرساتهم، 




 .جيــــستراتيائد الإـــــاهية القـــــم :الثــــــالثث ـــالمبح
نه بات من الضروري بالنسبة للمؤسسات الراغبة في إ، فالأعمالنظرا للتغيرات المتسارعة التي تعرفها بيئة     
والرؤية  بالمبادأة، قادة يتسمون ى التحديات التي تواجههاعلى قادة من مستو  إدارتهاتعتمد في  أنالبقاء، 
خلقها، واستشراف المتغيرات المستقبلية،  أوالمستقبلية والقدرة على تحليل المتغيرات البيئية، واكتشاف الفرص 
، الدور الذي يقوم به القائد الإستراتيجي أهمية إلىوبالنظر ، 1ستراتيجيوتوجهات التغيير الإ بأفكارقادة يتحلون 
فشل  أوعن نجاح  الأول المسؤولستراتيجي باعتباره ا المبحث على التعريف بالقائد الإسنركز اهتمامنا خلال هذ
 ما يميزه عن غيره من القادة. أهم إلى بالإضافةخصائصه ومهاراته،  أهمالمؤسسة، وكذا 
 .جيــــستراتيائد الإـــوم القـــــــ: مفهولال المطلب 
دارة هتمام الباحثين في مجال الإاستراتيجي فلقد حضي بهمية الدور الذي يقوم به القائد الإلأ نظرا      
 ستراتيجي نذكر:على القائد الإ قدمتف التي يتحديد مفهومه، ومن التعار  جلأستراتيجية  من الإ
الذين  )daeH(هو مصطلح يستخدم لوصف المدراء  )redael cigetartS(ستراتيجي مصطلح القائد الإ    
 )egnahC cigetartS(ستراتيجيفي صياغة وتنفيذ التغيير الإ الأساسيةمهمتهم  تتمثلالمؤسسة والذين  يرأسون
مر الذي يفرض عليهم مراقبة البيئة بما فيها من فرص وتهديدات، والتمعن في نقاط قوة وضعف المؤسسة، الأ
  .2ssensuB fo tcepsAعمالستلام وجمع المعلومات المتعلقة بكافة مظاهر الأإعلى  عتمادبالوذلك 
جل تحديد مستقبل أذلك الشخص الصانع للقرارات والناشر لها من نه "أستراتيجي على لى القائد الإإينظر     
ستراتيجياتها ويطور هيكلها وعملياتها وا  هداف المؤسسة أمن يقوم بصياغة "نه أالمؤسسة، لينظر له بعدها على 
جديدة مزودة  جيالأدارية ونظام الرقابة المعتمد، علاوة على تهيئة وكفاياتها الجوهرية، ومختلف المستويات الإ
خلاقية، للمؤسسة، مع الحفاظ على ثقافة معتدلة ونظام ثابت نسبيا للقيم الأ الإستراتيجية ستجاباتوالإبالتوجهات 
ختيار مفاتيح التنفيذ الصحيحة، للتعامل إذ يجب عليه إالمهمة، سلوب للمشاركة في المناقشات أتخدم المؤسسة، و 
وقات حساس بها لمواجهة الأهمالها بل الإإلمعلومات التي يجب عدم مع الغموض والتعقيد والكم الهائل من ا
 .3الحرجة
ستراتيجي في المؤسسة، من خلال القيام ما عرف القائد الستراتيجي بأنه "الشخص الذي يقوم بالدور الإك   
 .4ن بطرق تعزز من الميزة التنافسية للمؤسسة"حليل والعمل والتأثير على الآخريبالتفكير والت
 
 
                                                           
 .17ص )، 9002العربية للتدريب والنشر، مصر، ، (المجموعة مقومات التخطيط والتفكير الاستراتيجي المتميزمدحت محمد أبو النصر،  -1
 dr3 .ssenisuB nospmohT lanoitanretnI  ,"egnahc dna ssenerawA :tnemeganam cigetartS " .L.J ,nospmohT - 2
  . 96 : P ,7991 ,noitidE
في ضوء الشفافية وسلوك المواطنة التنظيمية، دراسة ميدانية لعينة  الإستراتيجيةتطوير ممارسات القيادة ، على حسون الطائي، عبد الله حكمت النقار -3
 .6، ص 9002، 96، العدد81، العراق، المجلد والإدارية، مجلة العلوم الاقتصادية من موظفي مكتب المفتش العام في وزارة الثقافة العراقية
ص  )،7002، (دار وائل للنشر، عمان، الأردن، الإستراتيجية منظور منهجي متكاملالإدارة طاهر محسن منصور الغالبي، وائل محمد صبحي إدريس، -4
 .07




 إلىله والنظر  ستعدادوالشخص يمتلك القدرة على توقع المستقبل نه "أستراتيجي على القائد الإ إلىكما ينظر    
 . 1ما وراء الحال الراهنة والموقف الحالي"
نه يدرك أختراع المستقبل، وذلك إالقائد الذي يمكنه "التعبير عن  إلىستراتيجي كما ينصرف مفهوم القائد الإ   
وضع المؤسسة  إلى عتباربالنظر بعين الإ أيضاالنجاح مرتبط بمزج الماضي والحاضر والمستقبل، ومرتبط  أن  
الداخلي وظروفها الحالية، وما تقدمه هذه الظروف من جوانب للضعف وجوانب للقوة، وفي نفس الوقت ينظر 
ت، وما توفره من مزايا وفرص تهديدا أومعوقات  أوالبيئة الخارجية للمؤسسة، وما تفرضه من تحديات  إلى
 .2"وا  مكانات
وجه القصور والفرص غير المستغلة، وصياغة الرؤية أالقائد الذي يحدد " نهأستراتيجي بكما عرف القائد الإ   
لى إستخدام وسائل غير تقليدية لتحقيق الرؤية والوصول االمستقبلية المثالية للمؤسسة، وحسن التعبير عنها، و 
 .3هداف"الأ
الشخص القادر ه والتأثير عمليات التغيير بأنه "ستراتيجي بناء على قدرته على التوجيفيما عرف القائد الإ     
 . 4جل إحداث تغيير أساسي باتجاه البيئة الخارجية والداخلية"أعلى توجيه المرؤوسين والتأثير فيهم من 
هم متطلبات القيادة ومهارات فكرية فائقة، كما الذين تتوفر في أولئك" بأنهم الإستراتيجيينكما يعرف القادة      
 .5والتشخيص، الإبداع"، التحليل دراكيمتلكون المواصفات التالية: الإ أنهم
مهمة وضع الخطط  إليهمالذين تسند  أولئك" أنهممهامهم على  إلىبالنظر  ستراتيجيينالإالقادة  إلىكما ينظر    
  .6الإستراتيجية ورسم السياسات العامة التي تستمد من الهدف العام للمؤسسة"
، يالعلدارية االرؤساء والقادة في المراكز الإ"هم  ستراتيجيينالإ ةلقادان أمن خلال ما سبق يمكن القول ب     
عمالها أغراضها وطبيعة ألمؤسساتهم، وتصميم هياكلها التنظيمية وفق  ستراتيجيةالإ يةالذين يتولون صياغة الرؤ 




                                                           
 لأراء، دراسة الأعماللمنظمات  الإستراتيجيةفي تعزيز المرونة  الإستراتيجيةالقيادة  إسهاماتجاسم محمد الطائي،  أيمنمعن وعد الله المعاضيدي،  -1
، 501، العد 33، مجلة تنمية الرافدين، العراق، المجلد والمستلزمات الطبية نينوى الأدويةفي الشركة العامة لصناعة  الإستراتيجيةعينة من القيادات 
 .711، ص 1102
 .02، ص 4102، 441مجلة إدارة الأعمال، مصر، العدد  )،2القيادة الإستراتيجية (أحمد عبد الوهاب عبد الله،  -2
3
الوطني الأول  ورقة بحثية قدمت ضمن فعاليات الملتقى ،دور القيادة الإستراتيجية في تجسيد مفهوم تسيير المهارات ،بن بريكة عبد الوهاب وآخرون -
كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، المنظم من قبل ، مساهمة تسيير المهارات في تنافسية المؤسسات:  بعنوان حول تسيير الموارد البشرية
 . 01ص  32/22، جامعة بسكرة
 egelloc nretseW .htuoS ,roivaheB lanoitazinagrO, W drahciR ,namdooW & rJ .W .nhoJ .mucolS & .noD ,legeirlleH - 4
9 ,aciremA fo setats detinU eht ni detnirp ,gnihsilbup
ht
 .372:P,1002 ,dE/
 .64 ص، 3002، 1، العدد 32المجلة العربية للإدارة، الأردن، المجلد  في المنظمة،مواصفات المفكر الاستراتيجي صلاح عبد القادر النعيمي،  -5
 .731)، ص 7002(دار دجلة ناشرون موزعون، عمان، الأردن،  وظائف المدير)،الإدارة واتجاهاتها المعاصرة (زيد منير عبوي،  -6
 ألة في جامعة يسيالهيئة التدر أعضاءالوظيفي لدى  بالأداءوعلاقتها  الإستراتيجيةللقيادة  الأكاديميوندرجة ممارسة القادة هديل زيدان السرحان،   -7
 .73، ص 2102، الأردنبيت،  ألالتربوية، جامعة  الإدارةغير منشورة) في ، رسالة ماجستير (الأردنبيت في 




 .ستراتيجيائد الإـــــــارات القـــــائص ومهـــــاني: خصـــــالمطلب الث
ستراتيجي بشكل كل عام والإداري بشفي الفكر الإ ستراتيجيةالإهمية المتنامية لموضوع القيادة لى الأإبالنظر     
النقاط التي تم التركيز عليها في هذا  همأهتمام الكثير من الباحثين والمفكرين، ومن بين افلقد حظي بخاص، 
المسؤول عن تحديد التوجه  عتبارهابستراتيجي و القائد الإأستراتيجية لة خصائص القيادة الإأطار هي مسالإ
 .ستراتيجي للمؤسسة وقيادة المؤسسة نحو النجاح الإ
ستراتيجي هو ما قدمه بيتر كيستينباوم من بين المحاولت التي قدمت لوصف خصائص القائد الإ   
 )ssentaerG(الذي ينطلق من مفهوم العظمة  الإستراتيجيةفي نموذج الماسة للقيادة  (  )muabnetseoK.P
  :1ربع خصائص ومكونات هيأستراتيجية في التي تجسدها القيادة الإ
ن يكون قادر على أن يتصور المنظور الكلي للمؤسسة و أيكون القائد ذا رؤية ثاقبة للأمور و  نأ: الرؤية 
لمستقبل ستراتيجي على التخطيط الإ ن يكون قادرا  أوالأكثر جدية، بمعنى  بعدالأرؤية المدى الزمني 
ستراتيجي القدرة على أن يرى نهاية العمل لى ذلك يجب أن يكون لدى القائد الإإبالإضافة  ،المؤسسة
الناجح قبل بدايته، بحيث يكون متجسدا أمامه في أروع شكل يمكن تصوره، وهذا ما يمكن أن يميزه عن 
 غيره من فريق العمل.
وليس  مانيالأالتي تبنى على  وهامالأن يكون القائد واقعيا ويستجيب للوقائع وتجنب أ: الواقعية-الحقيقة 
 الوقائع.
خلاقيا ويتسم بالحساسية العالية للأفراد ويعمل على خدمتهم لكي يساهموا أن يكون القائد أ لخلاقيات:ا 
 .يجابيةإهداف بفي تحقيق الأ
 يبادر ويتحمل المسؤولية ويديم في مرؤوسيه المبادرة في العمل. ن يكون القائد شجاعا  أ: الشجاعة 
، الإستراتيجيةمن خلال نموذج الماسة للقيادة  إليها الإشارةالخصائص السابقة الذكر التي تم  إلىبالإضافة 
  :2هي كالتالي إضافيةبخصائص  الإستراتيجيةتتميز القيادة 
ستراتيجي إحساس عالي بالتغيرات التي تحدث الإ أن يكون لدى القائدأي  حساس عالي بالمحيط:إ 
 بالمحيطين الخارجي والداخلي للمؤسسة.
ستراتيجي المبادرة والمرونة والقدرة على مواكبة أن يكون للقائد الإ المبادرة والمرونة ومواكبة التغيير: 
 التغيير كمفتاح للتقدم والتحسين.
قدرة على طرح وتبني الأفكار الجديدة وتشجيع الآخرين ال ن تتوافر لدى القائد الستراتيجيأ بتكار:الإ 
 على ذلك.
                                                           
المؤتمر العلمي السنوي ورقت بحثية قدمت ضمن فعاليات  ،  الإستراتيجيةالذكاء القيادي: رؤية في القيادة نجم عبود نجم، محمد عبد العال النعيمي،   -1
 .08، ص 2102فريل أ 62-32، الإداريةوالعلوم  قتصادالا، كلية الأردنيةواقتصاد المعرفة، جامعة الزيتونة  الأعمالالحادي عشر ذكاء 
 .6-5، ص ص 6002محاضرة علمية، الشارقة،   خصائص القيادة الإستراتيجية،عبد الكريم أبو الفتوح درويش،   -2




هتمام الكبير بفرق العمل من حيث تحفيزهم وتدريبهم وتنميتهم الإ القدرة على التحفيز وبناء فرق العمل: 
 وجعل ذلك من أولى الأولويات لديه. 
لدفع العمل واستمراريته حتى النهاية، ستراتيجي التصميم الكافي يكون لدى القائد الإ  أن العزم والمثابرة: 
ولذلك يقال عنه "أن جل قوته تكمن في حماسته" التي ل تنقطع بل حماسته تلك تصبح جوهر قوته 
 حينما ينجح في نقل تأثيرها لتابعيه.
القدرة على  :نذكر منها أخرىستراتيجي بخصائص ص السابقة الذكر يمتاز القائد الإبالإضافة إلى الخصائ   
 ،1وا  تاحتها، وذلك من خلال فهم المعلومات واستخدامها والتعلم منها، وذلك لتطبيقها والستيعابالملاحظة 
القدرة على التنبؤ بالمشكلات قبل وقوعا والعمل ، 2التضحية برغباته واحتياجاته الشخصية لتحقيق الصالح العام
القدرة على تحفيز ، 4، الثقة بالنفس وبالأخريينالمبادرة الطموح، الحماس،، 3على تفاديها ومواجهتها وحلها
، 6الحزم، التخطيط المنظم، الهتمام بالجودة، اللتزام بالعمل واقتناص الفرص، 5الموظفين وتلبية حاجات الزبائن
 سلامة، 7القدرة على حشد الهمم وتوجيه الجهود وا  ثارة الحماس الدائم والمستمر لتحقيق الجميع انجاز عالي
ربط ، القدرة على 8المنطق وصفاء الذهن، سرعة البديهة، الذكاء الفطري، وسعة الأفق والنظرة الكلية للأمور
، بالإضافة إلى الستجابة السريعة للحالت المتجددة الأفكار ومزجها وتشكيلها من أجل الوصول إلى فكرة جديدة





                                                           
، ورقة بحثية القيادة الإستراتيجية والبيئة المدرسية الابتكارية لتعليم الموهوبين في الوطن العربيعزة أحمد محمد الحسيني، ريم علي محمد دربالة، -1
"، من رعاية الموهوبين ضرورة حتمية لمستقبل عربي أفضلبعنوان "مقدمة ضمن فعاليات المؤتمر العلمي العربي السادس لرعاية الموهوبين والمتفوقين 
 .705،  ص 9002تنظيم المجلس العربي للموهوبين والمتفوقين، الأردن، 
بية البريطانية ، أطروحة دكتوراه (غير منشورة) في الإدارة العامة والتنفيذية، الأكاديمية العرالإدارة في المنظور الاستراتيجي المعاصرزياد خليل قبلان،  -2
 .051للتعليم المفتوح، دون ذكر السنة، ص 
ورقة بحثية قدمت ضمن فعاليات المؤتمر السنوي العام للإدارة حول" القيادة  دور الإدارة الإستراتيجية في تنمية الموارد البشرية،عبد الرحمان بن عنتر،  -3
 . 927، ص 2002المنظمة العربية للتنمية الإدارية، لبنان، الإبداعية والتجديد في ظل الشفافية والنزاهة"المنظم من قبل 
، ورقة بحثية مقدمة ضمن خصائص الأنماط القيادية في الواقع العملي ومتطلبات التفكير الاستراتيجي في المنظمات المعاصرةمصطفى محمود أبو بكر،  -4
ة والتجديد في ظل النزاهة والشفافية"، المنظم من قبل المنظمة العربية للتنمية الإدارية، فعاليات المؤتمر العربي الثالث في الإدارة بعنوان "القيادة الإبداعي
 .44، ص 2002لبنان، 
، رسالة أثر الذكاء الاستراتيجي على عملية اتخاذ القرارات، دراسة تطبيقية على المدراء في مكتب غزة الإقليمي التابع للأونرواسعاد حرب قاسم، -5
 .73، ص 1102 -غزة -رة) في  إدارة الأعمال، الجامعة الإسلاميةماجستير(غير منشو
، مجلة تنمية الرافدين، ستطلاعية تحليليةارية في معمل سمنت بادوش، دراسة إمدى توافر السمات الريادية لدى القيادات الإدماجد محمد صالح،  -6
 .741، ص 1102، 111العراق، العدد 
)، ص 7002، (دار وائل للنشر، عمان، الأردن، الإدارة الإستراتيجية منظور منهجي متكاملطاهر محسن منصور الغالبي، وائل محمد صبحي إدريس،  -7
 .97
برنامج تدريبي مقترح لتأهيل القيادات الجامعية بمصر في ضوء مدخل الإدارة عادل رجب إبراهيم إبراهيم، عبد الهادي مبروك محمد النجار،  -8
تأهيل القيادات التربوية في مصر والوطن العربي " من تنظيم ؤتمر السنوي الخامس عشر بعنوان "ورقة بحثية قدمت ضمن فعاليات المالإستراتيجية، 
 .624، ص 7002ركز تطوير التعليم الجامعي بجامعة عين شمس، القاهرة، مصر، الجمعية المصرية للتربية المقارنة والإدارة التعليمية وم
، أطروحة دور التحليل والتفكير الاستراتيجيين في تكوين الرؤية، دراسة تحليلية لأراء عينة من شركات القطاع الصناعي العراقيجاسم مشتت دواي،  -9
 .85، ص 5002الجامعة المستنصرية، العراق،دكتوراه فلسفة (غير منشورة) في الدراسات المستقبلية، 




 ديدستراتيجي بامتلاكه للعص السابقة الذكر يمتاز القائد الإستراتيجي بالخصائبالإضافة إلى تحلي القائد الإ    
 :1أبرزهامن المهارات من 
ستراتيجي على رؤية مستقبل "قدرة القائد الإ أنهاتعرف على والتي  :(التحليل والصياغة) تشكيل الرؤية/1
والرغبة في تبني المؤسسة بشكل واضح ومتكامل، وتتمثل هذه المهارة في وجود الرغبة في تغيير الوضع الراهن، 
فيها المؤسسة، والقدرة على رسم  جديدة، والقدرة على تحديد الفرص المتاحة في البيئة التي تعمل أهداف
 الفرص. ستراتيجيات بعيدة المدى لستغلال تلكإ
تبني رؤى جديدة، وتتضمن  إلىفي قدرة القائد على تحريك المؤسسة من وضعها الحالي،  وتتمثل :التركيز/2
اللازمة لتحقيقها،  الإرشاداتالمؤسسة برؤيته، والقدرة على وضع  أفراد إقناعالقائد على  إمكانيةهذه القدرة، 
 .الفرق القادرة على التنفيذ وتحفيز العاملين والقدرة على تحديد أولويات جديدة، والقدرة على تشكيل
وتتضمن قدرة القائد  التنفيذ،موضع  الإستراتيجيةوالخطط  الأهدافوتتمثل في قدرة القائد على وضع  :التنفيذ/ 3
المؤسسة على  أفرادلهام وتحفيز القدرة على إعلى تشجيع العاملين على المشاركة الفاعلة في تنفيذ الخطط و 
الجديدة ضمن وقت قصير عبر  الأهداف إدراكالقدرة على تسهيل عملية  إلى بالإضافةالعالي،  الأداءتحقيق 
 للأفراد، فضلا عن القدرة على تقديم التغذية العكسية في الوقت المناسب عملية التنفيذ أمامالعوائق التي تقع  إزالة
 .والفرق ووحدات العمل، بما ينسجم مع الرؤية الموضوعة
 :2ستراتيجي إلى المهارات التاليةيصنف آخرون مهارات القائد الإيما ف
مهارة تكوين الرؤى وصياغة  -1على المهارات التالية:  الأخيرة: وتضمن هذه ستراتيجياتمهارة تصميم الإأ/
ستراتيجي للبيئة الخارجية والداخلية للمؤسسة، الإتحليل المهارة  -2للمؤسسة،  الإستراتيجية والأهداف ،الرسالة
مهارة توليد البدائل الإستراتيجية الممكنة، واختيار وصياغة المناسب منها لتحقيق الأهداف الإستراتيجية  -3
 للمؤسسة.
مهارة تخصيص الموارد لتطبيق الستراتيجيات،  -1وتشمل بشكل رئيس: : مهارة تنفيذ ورقابة الاستراتيجياتب/
مهارة نشر ثقافة تنظيمية إيجابية داعمة  -3ستراتيجيات المختارة، بناء هيكل تنظيمي فعال مناسب للإ مهارة -2
 ستراتيجيات المختارة.يق وسائل رقابية فعالة مناسبة للإمهارة تحديد وتطب -4ة، ستراتيجيات المختار للإ
 المرؤوسين،ج المؤسسة، وداخلها (خار  الآخرينويقصد بها قدرة القائد على التعامل مع  :إنسانيةمهارات ج/




                                                           
، مجلة جامعة الأنبار دور مهارات القيادة الإستراتيجية في التهيؤ لضغوط العمل، دراسة تحليلية لأراء عينة من القادة العسكريينسلمى حتيتة رحيمة،   -1
 .452-352، ص ص 2102، 9، العدد 4للعلوم  الاقتصادية والإدارية، العراق، المجلد 
 دراسة ميدانية على المنظمات الصناعية في محافظة اللاذقية"،" توافر القيادات الإدارية كمتطلب لتطبيق مدخل الإدارة الإستراتيجيةعلي ميّا وآخرون،  -2
 .071، ص 1102، 1، العدد 33مجلة جامعة تشرين للبحوث والدراسات العلمية، سوريا، المجلد 




ستراتيجي إلى المهارات التاليةهناك من يصنف مهارات القائد الإ إل أن  
 :1
مشاعرهم وتفهم مواقفهم  وا  دراكللعاملين،  الإصغاءوتعبر عن مهارة  :مهارات تحفيز العاملين 
المؤسسة،  وأهداف أهدافهمط بين ن والربييجابي للعملاتهم ومنطلقاتهم، وخلق المناخ الإواهتماماتهم وحاج
في وضع الخطط، والستعداد لتقبل شكواهم واقتراحاتهم، والتشجيع على تسخير مهاراتهم  وا  شراكهم
 وتحمل مسؤولية أخطائهم في العمل. ،وقدراتهم
نجاز المهمة، التي تتعلق بإ الأنشطةوتحديد  بالأفكار: وتشمل مهارات المبادرة مهارات إنجاز المهمة 
والتأكيد لتزام بالجدول الزمني لضمان القيام بالمهمة، القرارات، والإوالتشجيع على المشاركة في اتخاذ 
 م، وتقديم النصح والإرشاد لتحسين الأداء.على تكوين العاملين على أداء المها
: وتتمثل في الحرص على تبادل الثقة مع العاملين، ومكافئة مهارات بناء الثقة بالنفس لدى العاملين 
، والحرص العمل لأداءمتلاكهم القدرات والمهارات اللازمة لعاملين، والعتقاد بإالمتميزين والثقة بقدرات ا
 على تنمية خبراتهم.
المشترك  الإحساسعلى  التأكيدوتبرز هذه المهارات من خلال دور القائد في مهارات العمل الجماعي:  
، وتنسيق العمل بين العاملين، وتمكين للمساعدة على اتخاذ القرارات الآراءبالهدف الجماعي، وتبادل 
 العاملين من اتخاذ القرارات.
 .ادةــــــستراتيجي عن غيره من القائد الإــــتميز القاصر التي ـــــ: العنثــــالـــــالثالمطلب 
ساسية، التي تمنح القائد مجموعة من الخصائص الأبنواع القادة أستراتيجي عن غيره من يمتاز القائد الإ     
 هم هذه الصفات:أستراتيجية ومن صفة الإ
الخبرة  إلى بالإضافةية والفنية بالعمل، لوالمتمثلة في الخبرة العم قدرته على حيازة الموارد النادرة: -1
جانب الذكاء لستيعاب المعلومات الجديدة والمستقبلية القابلة للتحقيق، مما يعطيه  إلىة فيه، العلمي
 .2ويعطي المؤسسة القوة والنفوذ على المدى الطويل
يمنحه سلطات وقدرات  ستراتيجيفي المتميز الذي يشغله القائد الإإذ أن  المركز الوظي: المركز الوظيفي -2
 .3تتيح له التعامل مع القرارات الإستراتيجية واتخاذها
: وتشير القوة هنا إلى مشروعية التأثير المكتسبة ذاتيا ، مصدر القوة والقدرة التي تمنحه التأثير في الغير -3
 النقيادفعل القدرة الذاتية تجعل طواعية  حيث أن   وليس على أساس ما يملكه من سلطة بشكل قانوني،
                                                           
، ورقة عمل مقدمة المهارات القيادية ودورها في تبني إستراتيجية التميز، دراسة تحليلية في البنوك الأردنيةالخرشة،  شوقي ناجي جواد، ياسين كاسب  -1
 .241، ص 8002في المؤتمر العربي الأول بعنوان" إدامة التميز والتنافسية في مؤسسات القطاع العام والخاص"، المنعقد في عمان، الأردن، أفريل 
، أطروحة دكتوراه فلسفة (غير دور القيادات الإستراتيجية في تطوير المنظمات الأمنية والمدنية في الجمهورية العربية السوريةالزعبي، محمد موسى   -2
 .15-05، ص ص 0102منشورة) في العلوم الأمنية، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، السعودية، 
 htruof, cnI, nocaB & nyllA , hcaorppa cigetarts A: yroeht noitazinagrO , P.W, ynohtnA &J,B, egdoH -3
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من قبل المرؤوسين خيارا  استراتيجيا  للجماعة المنقادة وليس تنفيذا  لأوامر وتعليمات أو قوانين، ويحصل 
 .1القائد ونزاهته رأيهذا الأمر عند حصول قناعة المجتمع التنظيمي بسداد 
يخدم  بما أو خارجها: المؤسسةمن داخل  سواءإمكانية التوسع في العلاقات مع أصحاب التأثير  -4
شبكة من العلاقات يسعى من خلالها القائد الإستراتيجي  عبروخياراتها المستقبلية،  المؤسسةتطلعات 
 .2إلى دعم وحماية الأطراف التي تقع تحت قيادته
حدى الوسائل التي تشكل طريقة إرطة العقلية المعرفية لدى الفرد تمثل الخا الخارطة الذهنية المعرفية: -5
القرارات الإستراتيجية وتفسيرها وتنوعها، ولهذا الأمر تأثير في التمييز بين القائد  اتخاذتفكيره في 
القرار الإستراتيجي يلعب شعور متخذ القرار بأهمية  اتخاذالقادة، ففي مراحل  أنواعالإستراتيجي وبقية 
ن الخارطة العقلية أذلك البديل، وفي السياق نفسه يلاحظ  ختياراحد البدائل دون غيره دورا  مهما  في أ
وربما تشكل  ،المستقبلية حول مضمون معين فتراضاتالإلمتخذ القرار الإستراتيجي هي مصدر كل 
الخارطة المعرفية أو النمط المعرفي الذي يمتلكه القائد الإستراتيجي أهم العوامل التي تشكل القائد 
 .3الإستراتيجي وتميزه عن أنماط القيادة الأخرى
سهام من خلال القرارات التي ويظهر هذا الإ الشمولي للمؤسسة: تجاهالإ في تحديد  سهامه المباشرإ -6
ة والتي تنطوي عليها تحديد مجالت نشطة الرئيسييتخذها وعلى وجه التحديد تلك القرارات التي تسمى الأ
 . 4البنية التنظيمية والتصميم التنظيمي
والقادة التقليدين في ضوء اهتمامهم بعامل الزمن ونوع القضايا التي  نالستراتيجييكوتر بين القادة فيما ميز    
 :5في تسيير مؤسساتهم على النحو التاليونمط التفكير الذي يعتمدونه  الأهميةيولونها 
 كبر من اهتمام القائد التقليدي؛" يكون أالمستقبليةبالقضايا اهتمام القائد الإستراتيجي " أن   
 "، في حين يركز القائد التقليدي اهتمامه على الوسائل؛الأهدافي اهتمامه على "يركز القائد الإستراتيج 
والجتهاد والحدس، بينما  الإبداععلى توظيف  الإستراتيجيةستراتيجي في اتخاذ قراراته يعتمد القائد الإ 
 يوظف القائد التقليدي خبراته السابقة في قراراته.
 :6وغيرهم من القادة على النحو التالي نستراتيجييبين القادة الإ) فيميز 7991,idnavahaN( نهافندي أما
فيكون لهم  نستراتيجييالإالصغيرة، بينما القادة  الأقسام أوة التقليدين يكونون معنيين بالجماعات القاد أن   
 دة والتوجيه في قرارات عديدة؛سلطة على المؤسسة ككل، ومن ثم يكون لهم الحق في القيا
                                                           
، المجلة العربية القيادة الإستراتيجية ودورها في تطوير الثقافة التنظيمية في الأجهزة الأمنيةالمربع صالح بن سعد المراد، محمد فضل عبد العزيز،   -1
 .514، ص 3102، 85، العدد 92السعودية، المجلد للدراسات الأمنية والتدريب، 
المجلس العام للبنوك والمؤسسات المالية الإسلامية،  -مجلة الاقتصاد الإسلامي العالمية نظريات القيادة، نظرية القيادة الإستراتيجية،العظمة علاء الدين،   -2
 .52، ص 2102، 6سوريا، العدد 
 .81، ص 5991، 06، العدد 21، مجلة نهج الإسلام (وزارة الأوقاف السورية)، سوريا، المجلد القائد الاستراتيجي زكار محمد سهيل، ابو بكر الصديق،  -3
 .982، ص 9891، 2، العدد 91، مجلة مستقبليات، الأردن، المجلد نحو قيادة إستراتيجية للتربيةلوربية سيلفان،   -4
، أطروحة دكتوراه فلسفة (غير منشورة) برنامج تدريبي لتطوير المهارات الإستراتيجية للقادة الأمنييننحو بناء عبد العزيز بن سعيد احمد الأسمري،   -5
 .121-021، ص ص 9002في العلوم الأمنية، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، السعودية، 
 .064، ص 3002، 13، العدد 9مجلة مستقبل التربية العربية، مصر، المجلد  القيادة الإستراتيجية من منظور مستقبلي،الهلالي الشربيني الهلالي،   -6




الخارجية، كما يركزون  بالأمورة، وقد يهتمون الداخلية للمؤسس الأمورالقادة التقليدين يركزون على  أن   
ن القادة العاملين، على النقيض فإ وأخلاقياتوجودة المنتجات والخدمات  الإدارية الإنتاجيةعلى 
والخارجية، فهم يهتمون بالأداء الكلي يكون لديهم اهتمام متكافئ تقريبا بالعوامل الداخلية  نستراتيجييالإ
ولين عن الخارجية، فإن القادة الإستراتيجيين يكونون مسؤ  الأمورللمؤسسة، وبالإضافة للتعامل مع 
 صياغة وتنفيذ إستراتيجية المؤسسة.
المؤسسة والعاملين  أهداففي تحقيق  الإستراتيجيةالقيادة  جاحن ن  أوفي ختام هذا المبحث يمكن القول، ب    
توجيه قوة، يستطيع من خلالها للبها، يتوقف على ما يتمتع به القائد الستراتيجي من خصائص ومهارات ونقاط 
طاقات ومهارات واتجاهات الأفراد نحو تحقيق الأهداف الإستراتيجية للمؤسسة، ودعم وتعزيز قدرتها على 























 ستراتيجية.ارسات القيادة الإـــاط وممــــــنمأ : نظريات،عــــــرابالمبحث ال
توضيح لى جانب إ، الإستراتيجيةهم نظريات القيادة أخلال هذا المبحث سنحاول تسليط الضوء على      
 .هاممارسات بإبراز أهمنماطها، لنختم المبحث أ
  .ستراتيجيةادة الإـــــــات القيــــول: نظريالمطلب ال 
قسم هؤلء بين مؤيد لقوة التأثير  ، حيثالمؤسسةختلاف الباحثين في مدى تأثير القائد على أداء نتيجة ل    
مؤسسة تجاه الثاني أن هناك قيودا متنوعة تنقص من أثر القيادة على أداء الأصحاب الإ ىورافض لذلك، إذ ير 
لخ، إ..  للمؤسسةقتصادية، تعقد المحيط الخارجي الظروف الإ، المساهمين، المؤسسةومخرجاتها، مثل: تاريخ 
ستراتيجية: نظرية المستوى الأعلى، وجهة نظر برزت ثلاث تيارات فكرية للقيادة الإ ،ةلهذه الحال ستجابةاو 
 .1د ومنهج الذكاء الجتماعييالكاريزماتي، والتحويلي، والرؤيوي، وا  دراك التعق
بنظرية القيادة  طور الباحثون نظرية الصف الأعلى، التي أصبحت تعرف حاليا   نظرية المستوى العلى:/ 1
 ؤسسةستمر الباحثون في تطوير هذه النظرية وربطها بنظريات ومفاهيم أخرى، مثل أداء الماستراتيجية، و الإ
ثم تحديد أهم مكونات القيادة الإستراتيجية، وتعتبر هذه النظرية المنهج الحديث في أدبيات ، المحيط وتعقد 
 المؤسسةالقيادة الإستراتيجية، حيث تركز على تأثير الخصائص الديموغرافية للقادة، وخلفية المدير التقليدي في 
دارة ستراتيجية ضمن الإدة الإكما تكلمت هذه النظرية عن دور القيا ،ستراتيجي لهافي تفسير الأداء الإ
 .المؤسسةستراتيجية في تحقيق مخرجات الإ
تركز على المظاهر الرمزية لدور القيادة  جرائي، والرؤيوي:وجهة نظر كاريزماتي، والتحويلي/ الإ/ 2
، ويفترض واصحاب المصالح من داخل المؤسسة وخارجها ستراتيجية، وذلك بالتركيز على العلاقات بين القادةالإ
بداع داء والإمور الضرورية في الأفي خلق قيمهم ونشرها وا  يصالها، تعد من الأ رواد هذا الفكر أن قدرات القادة 
جرائية، واللذين يعتبران أسلوبين مختلفين في التأثير على وتم التركيز على نمطي القيادة التحويلية والإ ،التنظيمي
 ا لدى القائد نفسه، ويعرف هذا التيار بالنطاق الكامل للقيادة.ن يكونأ، في حين يمكن مؤسسةمخرجات ال
لى العمليات الفكرية المرتبطة بتحليل إالتعقيد إدراك : تشير نظرية جتماعيإدراك التعقيد ومنهج الذكاء الإ/3
جمة ماذا تر فضل في أدراك التعقيد لهم حظوظ إفراد لديهم قدرة عالية على الأ ن  أالمعلومات، وتقترح هذه النظرية 
همية المهارات الشخصية أجتماعي على بينما تركز وجهة نظر الذكاء الإ، سيجري في المحيط لحقا
هتمام ومن أمثلة هذه المهارات: ثقافة الإ ،مبادرة للتغيير في ظل محيط متقلبجتماعية للقادة في الوالإ
 )0002( grebjiooH & laoB)، القدرات التحفيزية والحسية. وفي تفصيل لهذا المدخل تطرق yhtapme(
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جتماعي، داراك المعقد، نظرية الذكاء الإستراتيجية التالية هي: نظرية الإلى ثلاث نظريات قديمة للقيادة الإإ
 ونظرية السلوك المعقد وفيما يلي توضيح لها:
: الحديث عن هذه النظرية كان قبل ستين عاما، )ytxelpmoC evitingoCدراك المعقد (نظرية الإ/1-3
فراد ذوي فضل من الأأدراك المعقد يؤدون المهام فراد ذوي الإن الأأساسية لهذه النظرية فتراضات الأوتتمثل الإ
دراك ذوي الإ فرادن الأأكثر للتمييز بين المحفزات، كما أوتصنيفات  بعادا  أنهم يستخدمون قل تعقيدا، لأدراك الأالإ
ن القادة أكثر، ويستغرقون وقتا أطول في ترجمة هذه المعلومات وفهمها، كما أالمعقد يبحثون عن المعلومات 
على على قيادة الجماعة، كما يستخدم أمكونات أوسع من القادة الذين لهم قدرات يستخدمون دراك المعقد ذوي الإ
ستقبال تقديرات التابعين، ويقودون الجماعة إثرة، ولهم توجه نحو دراك المعقد التغذية الراجعة بكالقادة ذوي الإ
 بفاعلية.
يملك مجموعة يجب أن  القائد ن  أعلى  تقوم ):ecnegilletnI laicoSجتماعي (نظرية الذكاء الإ/2-3
ويشير ، دراكيةلى المهارات الإإ ضافةتصال، بالإحترام، التحفيز، والإمهارات شخصية، مثل ثقافة العناية والإ
متيازات وتقديمها للأفراد الآخرين، خاصة فيما يتعلق بالمزاح، لى القدرة على ملاحظة الإإجتماعي الذكاء الإ
ز يلى القدرة على مراقبة أحاسيس الآخرين ومشاعرهم، التميإجتماعي هتمام. كما يشير الذكاء الإوالتحفيز، والإ
جتماعي يسمح للقائد ن الذكاء الإأكما ، خرين وتصرافتهمقيادة تفكير الآ ستخدام هذه المعلومات فيابينهم و 
ستخدامه، وا  دارة المعاملات التبادلية بين القائد والتابع، وبناء مواقف، وتحقيق اجتماعي و بتطوير رأس مال الإ
 هداف.الثقة، وتحقيق الأ
متعددة يكون  ار  دو أن القائد يؤدي ألى إ): تشير ytixelpmoC laroivaheB( نظرية السلوك المعقد/ 3-3
متلاك مخزون واسع من السلوكيات، بل يحتاج الى إن القائد ل يحتاج أدوار محدودة، كما أكثر من الذي له أ
 1 فضل في الوضع المناسب.ختيار السلوك الأإلى إكذلك 
ستراتيجية، وبالتركيز على وجهة نظر التيار الثاني نماط القيادة الإألى إنتطرق س وخلال المطلب الموالي   
دة نماط الجديدة للقيادة هي: القيادة الكاريزمية، القياالأ حيث يرى أن   ،جرائي، الكاريزمي، والرؤيوي)/الإ(التحويلي 
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  .الإستراتيجيةادة ــــاط القيــــنمأ المطلب الثاني:
الطريقة التي يستخدمها القائد في التصرف بالصلاحيات المتاحة له لقيادة نه "أيعرف النمط القيادي ب   
ستراتيجي فقد ظهر ما النمط القيادي الإأنماط الكثير من الدراسات والبحوث، لى هذه الأإوقد تطرقت   ،خرين"الآ
ن هناك قلة بالمصادر التي أ، ويلاحظ )neseirF & relliM; kcirbmaH(من قبل  4891هذا المصطلح سنة 
مجموعة من السمات الذاتية والمهارات المكتسبة التي نها "ألى هذا المفهوم بالشرح والتفصيل، وعرفت بإتطرقت 
وقرارات تتباين من ستراتيجية وما يترتب عليها من مهام في ممارسة القيادة الإ أسلوبهيمتلكها فرد ما، والتي تحدد 
  تم استعراض الأنماط الأربعة للقيادة الإستراتيجية:يوخلال هذا المطلب س ، 1خر"فرد لآ
  . pihsredaeL lanoitcasnarTالفرع الول: القيادة الإجرائية ( التبادلية)
بها القائد مع المرؤوسين تلك المبادلت التي يقوم القيادة التبادلية " يقصد بنمطأولا : مفهوم القيادة التبادلية: 
بين القائد  هذا النمط القيادي هو الصفقات التي تعقد أساسن فإ خرآله قيمة للطرفين، بمعنى  يءبهدف تبادل ش
 .2ومرؤوسيه والنتائج المترتبة عن تلك الصفقات"
حيث إدراك القائد التعاملات التبادلية التي تحدث بين القائد والمرؤوسين، من كما تصف القيادة التبادلية "  
 .3لحاجات ورغبات المرؤوسين، وتحديد كيفية إشباعها لتحقيق أهداف معينة وأداء واجبات معينة"
وجود علاقة تبادلية بين القائد وأعضاء الفريق العاملين معه، فهو ر مفهوم القيادة التبادلية حول "كما يتمحو      
على أدائهم وفق أهداف محددة سلفا ووفق النسق الذي يحكم سير العمل  فئ العاملين معه ويحاسبهم اعتماد  يكا
 .4في المؤسسة"
ذ ، إ5تبادل المنافع بين القائد والمرؤوسينعلى  النمط من القيادة يقوم ن هذامن خلال ما سبق يمكن القول بأ   
دائهم أالممنوحة للعاملين، بحسب مستوى  المكافأةجور وتؤكد على فكرة تفاوت يتبادل العاملون عملهم بالأ
 ، 6للعمل
يحدد مسارات المرؤوسين التي تسهم  :7يمتاز القائد التبادلي بالخصائص التالية :ثانيا: خصائص القائد التبادلي
 إلى/ يزيل العقبات من المسار الذي يؤدي الأهداف/ يمنح حوافز للمرؤوسين لدفعهم لتحقيق الأهداففي تحقيق 
 حد كبير/ يهتم بالمحددات إلى/ يزيد من رضا المرؤوسين من خلال الحوافز/ يتجنب المخاطرة الأهدافتحقيق 
 نحرافات / يولي اهتماما إلى تحديد الإالتحكم أوحتفاظ بالسيطرة / يعالج ما هو موجود كوسيلة للإللأداءالزمنية 
 اتخاذ الإجراءات التصحيحية.و 
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مجلة دراسات الخليج والجزيرة العربية،  استطلاعية نوعية،أنماط القيادة الإدارية المدرسية في دولة الكويت: دراسة عبد المحسن عايض القحطاني،   -4
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 .232:P ,6991,A.S.U, lanoitanretnI llaH-ecitnerP, sesac dna stpecnoc ,tnemeganam cigetartS ,la te & thgirW - 5
 fo setats etinU eht ni gnihsilbup egelloc nretseW, htuoS, roivaheb lanoitazinagrO ,la te & legeirlleH.noD - 6
9,aciremA
ht
 .105:P,1002 ,de/ 
دراسة  -القيادة الإدارية بين التبادلية والتحويلية وأثرها في تنفيذ الأهداف الإستراتيجية لوزارة البيئة الأردنية حمد علي صالح ، محمد ذيب المبيضين،أ -7
  .16ص ،3102، 1، العدد 04مجلة دراسات العلوم الإدارية، الأردن، المجلد  -الصناعية الكبيرةميدانية في الشركات 




اعتماده على السلطة الرسمية  :1از القائد التبادلي بالخصائص التاليةإضافة إلى الخصائص السابقة يمت   
 الأسلوبيتبع ول يقبل بوجهات النظر/  الأفكار/ منغلق ول يسمح بمناقشة أعمالهمنجاز المرؤوسين لإ لإجبار
 بأي صلاحيات إل بالرجوع إلى الإدارة.المركزي ول يسمح 
 :  همهاأبعاد مميزة أمط من القيادة ن لهذا النأكما  التبادلية):انيا: أبعاد القيادة الإجرائية (ث
يبلغ القائد المرؤوسين بما هو مطلوب منهم انجازه، ويمنحهم المكافآت المادية  :المكافئة المشروطة  -
 .2نجاز الأعمال المكلفين بهاالتي يفضلونها مقابل أدائهم في إ والمعنوية
سلبية من قبل القادة الذين يلزمون  أويجابية بالستثناء سواء كانت إ الإدارةتستخدم : ستثناءدارة بالاالإ -
مراقبة  يجابية:الإستثنائية الإ الإدارة، وتصف 3 ستثنائيةوالتدخل في الحالت الإ الرقابية بأدوارهم أنفسهم
انحراف عن المعايير المحددة  أيما حصل  إذاالتصحيحية  الإجراءاتالمرؤوسين، واتخاذ  لأداءالقائد 
 تتضمن المراقبة النشطةالإجراءات لتعديل النحرافات المعيارية،إذ اتخاذ  إلىيسعى  إذللعمل، 
ذا ما وقع ا  خطاء، و ، بحيث يتم تحفيزهم من خلال التشجيع وتأسيس معايير للأداء وتجنب الأللمرؤوسين
فلا يتم مراقبة  ةدارة بالستثناء السلبيبينما نمط الإ، 4جراءات التصحيحيةالإ اتخاذداء، يتم نحراف في الأإ
 .5النحرافداء، لكن ينتظر حتى يحدث نحراف في الأالإ
 :)pihsredaeL lanoitamrofsnarT(القيادة التحويليةالفرع الثاني: 
نمط قيادي يعمل على توسيع اهتمامات " أنهاتعرف القيادة التحويلية على  أولا : مفهوم القيادة التحويلية:
دركاتهم للنظر إلى ما هو وتوسيع م وأهدافهاوقبولهم رؤية الجماعة  إدراكهموتعميق مستوى  وتنشيطهاالتابعين 
  .6بعد من اهتماماتهم الشخصية لأجل المصلحة العامة"أ
المؤسسة،  أفرادالرئيسة المؤثرة في اتجاهات وافتراضات التغييرات  إجراءعملية كما عرفت أيضا على أنها "   
بتأثير القائد في تابعيه لتمكينهم من تتعلق  أنها أيواستراتيجيات ورسالة المؤسسة،  لأهدافلتزام وبناء الإ
 .7المشاركة في عملية التغيير في المؤسسة"
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 .492، ص 3002 ،سوريا ،المنظمة العربية للتنمية الإدارية  ، المنظم من قبل)وتنمية المؤسسات في الوطن العربيالقيادة الإبداعية لتطوير (بعنوان:الإدارة 
، الكهربائيةثر نمطي القيادتين التبادلية والتحويلية في نجاح التغيير المنظمي، دراسة ميدانية في الشركة العامة للصناعات أبشرى عباس الحسيني،   -2
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، العدد 91، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية، العراق، المجلد اختبار فاعلية القيادة التبادلية والتحويلية في البيئة المصريةأحمد عبد السلام سليم،   -3
 .99،  ص 3102،17
الأنماط القيادية وأثرها في الالتزام التنظيمي من خلال تمكين العاملين، دراسة ميدانية استطلاعية في عينة صادق ماجد، عبد الرضا فرج بدراوي،  زيد  -4
 .16، ص 3102، 43، العدد 9مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية، العراق، المجلد  من منظمات الأعمال العراقية،
 .824)، ص 1002، (دار الكتاب للنشر، مصر، وتحديات التغيير الإدارةسعيد يس عامر،  -5
أثر القيادة التحويلية في جودة العمل الإداري، دراسة ميدانية في الشركة العامة لصناعة الأدوية محمد عبد الوهاب العزاوي، أحمد سليمان الجرجري،   -6
 .71ص ، 0102، 4، العدد 4بلية، العراق، المجلد ، مجلة بحوث مستقوالمستلزمات الطبية، مصنع أدوية نينوى
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رتقاء بمستوى كلا من القادة والتابعين على الإ يعملالعملية التي بمقتضاها كما ينصرف مفهومها للتعبير عن " 
 .1الأخلاقيات والتحفيز لبعضهم البعض"
المرؤوسين  الأفرادالقيادة تقوم بتحفيز  أشكالشكل من إلى القيادة التحويلية على أنها "إلى جانب ذلك ينظر    
التأثير المثالي، الإعتبارات  باستخدام سلوكيات تشمل الأداءتطوير  إلىوتلبية احتياجاتهم ومتطلباتهم للوصول 
 .2"الإلهاميةستثارة الفكرية، والدافعية الفردية والإ
واقع ويحفز التابعين لتحويل  إلىالقائد الذي يحول الرؤيا " نينصرف مفهوم القائد التحويلي للتعبير عفيما 
  .3الجماعة"اهتماماتهم الشخصية لمصلحة 
الشخص الذي يمكن المرؤوسين ويدفعهم للأداء، إلى ما هو أكثر مما القائد التحويلي على أنه "ظر إلى كما ين  
متوقع منهم أصلا، والعمل بمستويات فائقة وأهداف جماعية بدل من مجرد التركيز على مصالح مباشرة أو 
 .4آنية"
ن للقائد القدرة على تغيير قيم أفتراض على ايبنى من القيادة النمط هذا ق يمكن القول بأن بمن خلال ما س  
 ؤسسةإذ تتميز بالقدرة على إدراك حاجة الم ، 5ومعتقدات وسلوك وحاجات التابعين إلى مرحلة أسمى وقيم أرفع
القيادية  السلوكياتتعد هذه القيادة محاولة جديدة لتفسير  ، كما6للتغيير وتوجيه وتنفيذ ذلك التغيير بشكل فاعل
من  ،7في تغيير إدراكات العاملين وا  ثارة الحماس والدافعية للعمل والإلهامداء إذ ركزت على الموهبة عالية الأ
 : 8فيخلال القيام بعدة نشاطات أساسية تتمثل 
 ؛ؤسسةخلق رؤية متجددة للمستقبل المتوقع للم .أ 
 ؛ؤسسةإحداث القبول الجماعي لكل ما هو جديد وحديث من قبل العاملين في الم .ب 
سواء كان ذلك على  ولجميع المستويات ؤسسةكل ما هو مطلوب لإحداث التغيير في عموم المتوفير  .ج 
 المالية؛ أوصعيد المستلزمات التقنية 
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  :1ها في الأتيردبجملة من الخصائص نو  يمتاز القائد التحويلي: القائد التحويلي: خصائص نياثا
 القيمة والحترام والفخر وتوضيح الرؤية؛ إحساس: وتتمثل في قدرة القائد على غرس سحر الشخصية 
 معهم على مستوى فردي؛ احتياجات المرؤوسين والتعاملويعني اهتمام القائد ب: الإهتمام الفردي 
 : ويتمثل في قيام القائد بمساعدة المرؤوسين وتشجيعهم ليكونوا مبدعين؛الفكري التحفيز 
 بالمرؤوسين وقدراتهم؛ والإيمانالشجاعة الفائقة والثقة  
 متلاكهم للرؤية المستقبلية وسعيهم للتعلم الدائم؛إ 
 .وتأنيالعقلانية والذكاء وحل المشاكل التي يواجهونها بصبر  
 أنهم بجملة من الخصائص الإضافية نذكر منها: التحويليين ادةكر يمتاز القذالخصائص السابقة ال إلى إضافة
قادة منقادين بالقيم، لديهم القدرة  أنهم ،2ن التعلم يستمر مع الحياةأب يؤمنونبالشجاعة،  يمتازونقادة للتغيير، 
وتجاربهم  الآخرينستفادة من تجارب يعتمدون على الإ ،3على التعامل مع التعقيد والغموض وعدم التأكد
بسرعة وبدقة  يرصدونرون على التحديد والتوصيف الدقيق للمشكلات وليس الوصف العام، الشخصية، يص  
المتغيرات الخارجية المتلاحقة وتأثيرها على المؤسسة، يستثمرون بمهارة الفرص الناشئة عن التغيرات الخارجية 
 أفضليعملوا ما هو  أنمن  الأتباعقدرتهم على تمكين  إلى بالإضافة ،4ويبتكرون السبل لتعظيم الستفادة منها
جهات النظر لتعزيز روح العمل الجماعي وتطويرها، وبناء رؤية ستماع إلى جميع و الإلمصلحة المؤسسة، وكذا 
 .5بمشاركة الآخرين في المؤسسة
 :6بعاد هيأربعة أوللقيادة التحويلية  :: أبعاد القيادة التحويليةلثااـــث
يركز هذا البعد على تصرفات وسلوكيات القائد التي تثير في التابعين حب التحدي،  :لهاميالتحفيز الإ  
وتلك السلوكيات تعمل على إيضاح التوقعات، وتصف أسلوب اللتزام بالأهداف التنظيمية، واستثارة روح 
لق جوا ، مما يثير إحساسا جميلا بالفخر والعتزاز ويخلديهم والمثالية إثارة الحماسةالفريق من خلال 
 ؛7 من الإخلاص في العمل داخل المؤسسة
، والذي 8المرؤوسينواحترام وتقدير  بإعجابحيث تصف سلوك القائد الذي يحظى  :التأثير المثالي 
مما يعظم سلوك قادتهم، ويعتنقون قيمهم ويلتزمون بتحقيق رؤيتهم، يجعل المرؤوسين يثقون ويحاكون 
                                                           
، الشعوري وعلاقته بنمط القيادة التحويلية، دراسة ميدانية في الشركة العامة للصناعات القطنيةالذكاء سهير عادل حامد، شفاء محمد علي حسون،   -1
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 .443، ص 3102الجزء الثاني، 
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، مجلة جامعة النجاح ، درجة توافر الكفايات الإدارية وكفايات القيادة التحويلية لدى مديري المدارس الحكومية الثانوية في فلسطينشاهيناز الفار  -5
 .3831، ص 3102، 7، العدد 72للأبحاث (العلوم الإنسانية)، فلسطين، المجلد 
 .324)، ص9002، الأردندار المسيرة للنشر والتوزيع، ، (والإداريالتطوير التنظيمي بلال خلف السكارنة،  -6
مجلة العلوم  دراسة تحليلية لأراء عينة من متخذي القرارات في بعض المصارف العراقية)،حويلية ودورها في إدارة التغيير(القيادة التماهر صبري، -7
 .701ص ، 9002، 87الاقتصادية والإدارية د، العراق، العدد 
علاقة مكونات القيادة التحويلية في إدارة التغيير،(دراسة تحليلية لأراء عينة من متخذي القرارات في بعض المصارف هاشم فوزي دباس العبادي،  -8
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يقللون من استخدام سلطاتهم لمكاسب  التحويليين فالقادةعتداد بالنفس والعتزاز بمشاركتهم القائد، الإ
 .1هدافهمأشخصية، فهم يوظفون جل طاقتهم وخبراتهم ونفوذهم لحفز الفريق نحو رؤى ذات علاقة ب
رتقاء خاصا لحاجات كل فرد لتطويره والإ : حيث يعطي القائد التحويلي اهتماما  عتبارات الفرديةالإ 
منهم، ونموه، فيعمل كمدرب وناصح وصديق وموجه، ويهتم بالنواحي الشخصية لكل  أدائهبمستوى 
، ويتعامل معهم باحترام 2بينهمعتبار الفروق الفردية فيما في ال الأخذ وخلق فرص جديدة لتعليمهم مع
  ؛3إليهمستماع طمئنان ويحسن الإويعطيهم الثقة والإ
الجديدة وتشجيع  الأفكاروفيها يحاول القائد التحويلي البحث عن  ستثارة الفكرية):(الإالتحفيز الفكري 
عالي بالمشاكل  من قبل المرؤوسين، وفيها تبرز قدرة القائد على بناء وعي إبداعيةحل المشاكل بطريقة 
مبدعين من خلال تحفيز التفكير المبدع والبتكار لديهم،  أشخاصاوحلها، مما يجعل من المرؤوسين 
الحل المنطقي لها، وتناول  وا  يجادطير المشكلات أالتحفيز سيعزز الذكاء والرشادة، وت أن أساسعلى 
، مع قوموا بمحاولة إيجاد مداخل جديدة، ويتم تحدي المرؤوسين فكريا ليالمواقف القديمة تناول جديدا
 .4النقد الساخر للمرؤوسينمراعاة عدم تقديم 
 :)pihsredaeL citamsirahC( القيادة الكاريزميةالفرع الثالث:
الكاريزما كلمة يونانية الأصل، تعني الموهبة أو الجاذبية الشخصية للفرد، أما  : مفهوم القيادة الكاريزمية:أولا  
 المعتقدات،العاطفي عبر القيم،  تأثيرهلينشر بقوة قابلية القائد " فيما يتعلق بمفهوم القيادة الكاريزمية فإنها تعني
ل علاقة الكاريزما ما هي إمن خلال سلوكه، ومعتقداته والقدوة الشخصية، ف بالآخرينالخاص  والأداءوالسلوك 
ن السمات الشخصية للقائد تسهم في تشكيل ين، وليست فقط سمات شخصية للقائد، وأوصلة بين القائد والتابع
  .5ريزمية مع المرؤوسين"العلاقة الكا
تمتلك رؤية مستقبلية  إذالمتوقع،  الأداءالقيادة القادرة على دفع المرؤوسين باتجاه " أنهالى ع كما ينظر إليها    
 .6لإدراكها بالطريقة التي تجعل الرؤية حقيقة" الآخرينوتستطيع دفع 
واحترام للمرؤوسين، وقدرة على شحذ الهمم ما يظهره القائد من إيمان "ينصرف مفهومها للتعبير عن كما    
 .7لمرؤوسيه، وذلك من خلال امتلاك التصور للحقائق والإحساس بالمهام والأهداف التنظيمية"
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  :1دها فيما يليتمتاز القيادة الكاريزمية بجملة من الخصائص نور : : خصائص القيادة الكاريزميةثانيا  
 فضل من الحالة الراهنة؛أوتتمثل بالقدرة على تشكيل هدف مثالي واقتراح مستقبل  لرؤية:ا .أ 
التي تتضمن كلفا عالية والتضحية بالذات  المخاطرة الشخصية العالية،القدرة على تبني  المخاطرة: .ب 
 لتحقيق الرؤيا؛
رد اللازمة لإحداث والموامات حقيقية للمتغيرات البيئية ي: القدرة على إجراء تقيحساسية إتجاه البيئة .ج 
 عملية التغيير؛
 ستجابة لحاجاتهم ومشاعرهم؛ين والالقدرة على إدراك قدرات الآخر  حساسية لحاجات التابعين: .د 
 : القدرة على إظهار سلوكيات جديدة مخالفة للتقاليد السائدة. سلوك غير تقليدي .ه 
ير العادية على امتلاك مهارات بقدرته غإضافة إلى الخصائص السابقة الذكر يمتاز القائد الكاريزمي    
له مستوى عالي من الطاقة والحماسة الشخصية  أنكما  تصال بالآخرين والتعبير الواضح لتوصيل رؤيته،الإ
القائد  كما يتمتع، 2التي يحملها الأفكارالعالي بصحة  وا  يمانه إلى التزامه بالإضافة، بوالرغبة في العمل الدؤو 
تية ساحرة تتمثل بالمصداقية والثقة العالية بالنفس وا  ظهار الثقة في قابلية التابعين زمي بمواهب ذايالكار 
بالإضافة إلى إدراكه لمهارات وقدرات مرؤوسيه بنفس  ،3الأداءوالتعاطف مع حاجاتهم وتحديد الأهداف عالية 
 الأفرادلكون نه يمتاز بقوة غير عادية لجذب من حوله، أجانب  إلى ،4درجة إدراكه للفرص والتهديدات البيئية
فيبدون له الولء، وينفذون كل تعليماته،  إيجابانه شخص مثالي، مما يؤثر فيهم أعلى  إليهالتابعين له ينظرون 
  ،5ويحرصون على المواظبة في العمل حبا وتقديرا لشخصيه
عتماده على المنصب الرسمي امن  أكثرزمية يعتمد على السمات الشخصية يلذلك فان نموذج القيادة الكار      
يركز بشكل  وبالتالي فهوكثر من كونه مفهوم السلطة، أفي المؤسسة، حيث يركز على مفهوم قوة الشخصية 
 ثقافيا   رتباط بهمخرين بالإثير في الآأفالكارزيما هي القدرة على الت ،6ساسي على سمات رئيسية للقائد الكارزماتيأ






                                                           
 . 132ص  )،3002، (دار الشروق، عمان، الأردن، سلوك المنظمة، سلوك الفرد والجماعةماجدة العطية،  -1
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 .832-732، ص ص 1102، 2المالية والتجارية، مصرن العدد 
 .003:P,0002,A.S.U,dE /ht7 ,cnI nos & yeliw nhoj  ,roivaheb lanoitazinagrO ,la. te & nrohremrehcS ,R .nhoJ - 3
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  .238، ص 0002، 1للاقتصاد والتجارة، مصر، العدد 
  .222، ص 4102، 42مجلة الحكمة، الجزائر، العدد ، الاتصال القيادي ودوره في تنمية المؤسسات،قواسم بن عيسى -5
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 :)pihsredaeL yranoisiV( لقيادة الرؤيويةاع: ــــالفرع الراب
القيادة التي لديها رؤية واضحة وية للتعبير عن "ينصرف مفهوم القيادة الرؤي : مفهوم القيادة الرؤيوية:أولا  
المجموعة، وتزود الدعم  بأهدافالذي يكون متسقا معها، وتشجع الرضا  الأسلوبلمستقبل المؤسسة، وتوفر 
صورة واضحة للمستقبل  أية في تطوير رؤية واضحة، وتوصيلها، الحريوفقا لهذا النمط للقائد يكون الفردي، و 
وغالبا ما ترتبط جودة هذه القيادة ونوعيتها بقدرتها على تحقيق الرؤى وتجسيدها، وجعلها واقعا  ،المنشود
 .1ملموسا"
يصيغ رؤية، ويوصلها للعاملين الذين  أنالعملية التي يمكن للقائد من خلالها " أنهاعلى  أيضاكما تعرف   
لتوجيه عملياتهم اليومية التي تسهم في يشتركون معه حولها، ويصبحون مرتبطين بها عاطفيا ويستعملونها 
 بخطوات متميزة كتصوير للحالة المستقبلية المرغوبةتحقيق الرؤية، وبذلك تصبح عملية تنظيمية واجتماعية 
 .2"   وأسلوب التبليغ للتابعين وعملية تنفيذ الرؤية
القائد الذي يستطيع خلق وتوضيح رؤية مستقبلية للمؤسسة هوم القائد الرؤيوي للتعبير عن "فيما ينصرف مف   
العتماد عليها من قبل الجميع في المؤسسة، التي تنمو وتتطور مع مرور  وا  مكانيةتتصف بالواقعية والجاذبية 
 .3"الوقت
 فتراض أن للقيادة القدرة على صياغة رؤيةاهذا النمط القيادي يقوم على  أنمن خلال ما سبق يمكن القول 
تؤكد هذه القيادة على بناء التصورات  ، كما4حقيقية تبني معايير التميز وتعمل على إثارة دافعية العاملين للعمل
 :  5وتحقيق هذه التصورات من خلال
 اضحة ضمن معاني الأفعال والأهداف؛تفسير الرؤية وجعلها و  .أ 
 ة تعبيرا  سلوكيا  وليس كلاميا ؛ر عن الرؤيالتعبي .ب 
  نفيذها بمختلف المواقف والأوقات؛جواء قيادية مختلفة لكي يتم تأتوسيع الرؤية ضمن  .ج 
وخارجها والحفاظ على عنصر الثقة  ؤسسةتسعى هذه القيادة إلى تلبية حاجات العاملين والمستفيدين داخل الم
 والمبادأة برغم من الصعوبات التي تواجهها. 
وتطلعاتها المستقبلية وبناء مقياس  ؤسسةتجاه ومسار عمل الملهذه القيادة القدرة على توضيح ا عليه فإن    
 بداع. ومدى قدرتها على التجديد والتطوير والإ ؤسسةداء المأبمنظور مستقبلي يمكن من خلاله قياس 
 
 
                                                           
، مجلة اتحاد واقع الممارسات القيادية التعليمية لمديري المدارس في محافظة الزرقاء في المملكة الأردنية الهاشميةخالد محمد أبو شعيرة وآخرون،  -1
 .651ص  ،9002، 1، العدد 7الجامعات العربية للتربية وعلم النفس، سوريا، المجلد 
، مجلة دوار القيادة الرؤيوية، دراسة وصفية تحليلية في وزارة النقل والمواصلاتلى أنطباع عأثر تطبيق أساليب إدارة الإعلي حسون فندي وآخرون،   -2
 .99، ص3102، 43العدد كلية بغداد للعلوم الاقتصادية، العراق، 
 .215)، ص 1102، (دار الصفاء للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، إدارة السلوك التنظيمي في عصر التغيير إحسان دهش جلاب، -3
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 : 1تيالخصائص نوردها في الأد الرؤيوي بجملة من ئاــــمتاز القي: خصائص القيادة الرؤيويانيا: ــــــث
 الأفعالجعل الرؤية واضحة ضمن معاني  إلى، حيث يحتاج القائد للآخرينالقدرة على تفسير الرؤية  
 عبر التصالت المباشرة وغير المباشرة؛ والأهداف
القدرة على التعبير عن الرؤية، وذلك ما يعبر عنه سلوك القائد، وهذا ما يتطلب التصرف بوسائل على  
 إيصال ودعم الرؤية؛
 القدرة على توسيع الرؤية في مختلف المواقف والأوضاع؛ 
 :2التالية الإضافيةذلك يمتاز القائد الرؤيوي بالخصائص  إلى إضافة
وداعما للعاملين  للإبداعن يكون رائدا وكذلك مشجعا أالتحدي الدائم في العمل بمعني الرغبة المستمرة ب 
 ؛جديدة فكارأالقادرين على تقديم وتوليد 
لتقاسم رؤية  للآخرينالحماس في كل المواقف التي تتطلب ذلك، بحيث يكون هذا الحماس ملهما  إظهار 
 مشتركة حول العمل والنجاز؛
 الآخرينفي العمل والنجاز، بحيث يكون لعبا رئيسا في فريق العمل وداعما لجهود  الآخرينمساعدة  
 ما يمكن؛ لأقصىتستغل  أنوقابلياتهم في 
ستمرار هو السمة الرئيسة لهذا الإيكون قدوة ومثال حسنا لمرؤوسيه والعاملين معه، بحيث يكون طابع  
 ؛أخرىالمثال وليس حالة عرضية تصطنع في مواقف معينة وتزول في مواقف 
 ل ويحرك العواطف والعقولمكان العم إلىنجازات وتجلب الحماس والندفاع الإشادة والحتفاء بالإ 
 ؛الأهدافنجاز وتحقيق باتجاه إ
 .3يمية والتنقيب الدائم عن الفرصتحدي المعوقات التنظ 
 : 4: تتولى القيادة الرؤيوية أداء المهام التاليةمهام القيادة الرؤيوية الثا: ـــــث
جراء عمليات إوضاع المؤسسة ومتابعة الظروف والمتغيرات الخارجية وذلك من خلال أدراسة  -1
 خارجي والمناخ الداخلي بشكل دوري؛ستراتيجي للمناخ الالتحليل الإ
 سالة المؤسسة ورؤيتها المستقبلية؛ستراتيجية وصياغة ر سس والتوجهات الإتحديد الأ -2
 نجارات؛سس ومعايير قياس النتائج والحكم على الإأستراتيجية و هداف الإتحديد الأ -3
 ستثمار الفرص وتجنباتيجية لإستر هداف الإستراتيجية في ضوء التوجهات والأوضع الخطط الإ -4
 دات الناشئة عن التغيرات؛دالمه
                                                           
والصراع وأثرهما في فاعلية الفريق، دراسة تحليلية في عدد من فروع مصر في الرشيد النمط القيادي حسين علي عبد الرسول، إزهار عزيز العبيدي،  -1
 .771-671، ص ص 9002، 31، العدد 1، مجلة مركز دراسات الكوفة، المجلد والرافدين
 .754)، ص 7002الأردن، ، (دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، الإدارة والأعمالصالح مهدي محسن العامري، طاهر محسن منصور الغالبي،  -2
، مجلة بحوث التربية عبد العظيم السعيد مصطفى، مدخل الإدارة الإستراتيجية ومتطلبات تطبيقه في كليات جامعة المنصورةالهلالي الشربيني الهلالي،  -3
 .01، ص 8002، 01النوعية، مصر، العدد 
، رسالة ماجستير (غير "دراسة تطبيقية على المؤسسات العامة في دولة قطر" الاستراتيجيية في تحديد التوجه دور القيادة ذات الرؤ، فاطمة الربابعة -4
 .51-41، ص ص1102ردن، العامة، جامعة مؤتة، الأ الإدارةمنشورة)، في 




نماط العلاقات بين قطاعات المؤسسة المختلفة أختصاصات و عداد الهيكل التنظيمي وبيان الإإ -5
دارة وتنمية الموارد البشرية، ومتابعة تطبيقه وتطويره حسب ا  داء و دارة الأوتصميم نظام متكامل لإ
 ات الخارجية ؛أو المتغير المؤسسة تطورات الظروف الداخلية ب
تطورات التقنية دراسة وتقويم مستوى التقنيات المستخدمة في عمليات المؤسسة والمتابعة المستمرة لل -6
 في مجالت نشاطها؛
ولوية، والتوجه نحو تحسينه على مستوى المؤسسة وفي مجالت النشاط ذات الأ الأداءمتابعة  -7
 .ستراتيجيةوالتوجهات الإهداف وتطويره للتوافق مع الأ
 إلى آخرونباحثون  أشارنماط التي تناولتها البحوث السابقة، بينما هم الأأ من الذكر نماط السابقةالأتعتبر      
فعلى  الإستراتيجية، كل حسب تخصصه ومجال بحثه ورؤيته للقيادة الإستراتيجيةالقيادة  أنماطمن  أخرى أنماط
، نمط رة بالمشاركةدانمط الإ التالية الذكر: الأنماط إلى الإستراتيجيةالقيادة  أنماطسبيل المثال يصنف الزعبي 
  ونمط الإدارة الفوضوية.، نمط الإدارة التنفيذية دارة التشريعيةالإ
ربعة عوامل: أن يهتموا بأستراتيجية يجب ن الباحثين في القيادة الإأ grebjiooH & laoBوعموما يرى      
ستراتيجيات حله ا  يعرف بالمتغيرات الديمغرافية للقائد ومشكلة قياسها (مثل: وجهة نظره، و ول هو ما الأ
ستراتيجية في الجماعة، وكيف تؤثر تركيبة الجماعة على العمليات للمشكلات)، والثاني يتعلق بالقيادة الإ
و السمات النفسية للجماعة (مثل: مواقفهم، ونماذج التفكير أتخاذ القرارات) ا  تصال و الداخلية (مثل: التصادم، والإ
ن يستفيد أداء)، والثالث هو ضرورة ن ترفع من مخرجاتهم (الأأالمشتركة)، وكيف لهذه العمليات والسمات 
ن نظرية السمات أستراتيجية، والرابع سقاطها على نظرية القيادة الإا  الباحثون من النظريات والتيارات السابقة، و 
 ستراتيجية.دراك التي قارنت بين الخبرة والذكاء تعدان مساهمات مهمة في بناء نظرية القيادة الإنظرية موارد الإو 
 ستراتيجية.الث: ممارسات القيادة الإــــالمطلب الث
 ي:للقيادة الإستراتيجية وه (ممارسات) وزملاءه ست مهام )ttiH( قدم كل من 
ن أبش الأمدستراتيجي للمؤسسة على تطوير رؤية بعيدة يد التوجه الإدتحينطوي : تحديد التوجه الإستراتيجي -1
عشر في  إلىتمتد تلك الرؤية ما بين خمس سنوات  أنللمؤسسة، ومن المعتاد  الأساسيستراتيجي هتمام الإالإ
والمستقبل  )ygoloedI eroC( الأساسيةمن قسمين هما: العقيدة  الأمدالمستقبل، بحيث تتكون الرؤية بعيدة 
على تحفيز العاملين على  الأساسيةفي الوقت الذي تعمل فيه العقيدة ف، )erutuF denoisivnE(المنظور
تفوق  آجال إلىرؤية العاملين رثها، يشجع المستقبل المنظور على توسيع ا  ستفادة من ماضي المؤسسة و الإ
ما استطاع القائد  فإذا، 1ملموسا   بغية جعله أمرا   وتقدما كبيرا  نجاز، مما يتطلب تغييرا  كبيرا  ن الإأتوقعاتهم بش
لرؤيته  تأييدهمنه يحصل على إمرؤوسيه فيها، ف وأشركستراتيجي توضيح وجهة نظره الشخصية الإ
                                                           
 .291ص )، 8002، ( دار الثقافة للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، ستراتيجي قراءات معاصرةالفكر الإنعمة عباس الخفاجي وآخرون،  -1




سسة خصوصية من خصوصيات القائد للمؤ  الأساسيستراتيجي الإ الهتماممن ، مما يجعل الإستراتيجية
 .1مشتركا ومفهوما لدى جميع العاملينستراتيجي، وفي الوقت نفسه شيئا الإ
موارد  إلى أساسالمقدرة المميزة بشكل  أوتشير المقدرة الجوهرية : كتشاف المقدرة الجوهرية والمحافظة عليهاإ -2
بالمنافسين لها في ميدان الصناعة، والمقدرات الجوهرية في  قياسا   لميزتها التنافسية المؤسسة التي تعد مصدرا  
مهارات التمويل، مهارات التسويق،  ،الوظيفية للمؤسسة مثل: مهارات التصنيع الأنشطةالغالب تستقر في 
يتحقق عندما تطور وتطبق وتستفيد منها كل ستغلال الفاعل لها ن الأمهارات البحث والتطوير، مع العلم ب
مقدرات المؤسسة مؤكد ن أوتوضيح ب تأكيد يتمثل في الإستراتيجيةن دور القيادة إالمؤسسة، لذلك فوحدات 
لمؤسسة هذه المقدرات تساهم في تنشيط وتفعيل طاقات ا ن  أالمؤسسة، و  إستراتيجيةنجاز ا  عليها في جهود و 
  لديناميكيتها وحيويتها. المختلفة، فهي روح المؤسسة ومصدر أنشطتهانجاز ا  ، و واستمرار بقائها في السوق
الذين يمتلكون مهارات ومعارف  الأفرادمجموعة " بأنهالمال البشري  رأسيعرف  :تطوير رأس المال البشري -3
المال  لرأسالقدرات والخبرات المكونة  أن  ، فمن الواضح وقابليات تسهم في زيادة القيمة القتصادية للمؤسسة
بحيث يمكنهم  ،الآخرين، فهناك فئة تمتلك المكونات المذكورة بشكل يفوق الأفرادالبشري غير متساوية بين 
في  الأفرادعلى هؤلء  أطلقعلى المؤسسة ومنتجاتها وحصتها السوقية، وقد  إيجاباجديدة تنعكس  أفكار إنتاج
 .2المال الحقيقي للمؤسسات رأسوهو يمثل  الفكري،المال  برأسالحديثة  الأدبيات
ستراتيجي المال الفكري بالموجودات التنافسية، التي تقوم بعملية التطوير الخلاق والإ رأسويحدد مفهوم           
 .3سريعا   البقاء في بيئة العمل المتغيرة تغيرا   إلىالمعتمد على البتكار والتجديد، الذي يعد المفتاح المؤدي 
من خلال الإستثمار في تعليم الموارد البشرية وتنميتها، والنظر  ستراتيجي في هذا الصددويبزر دور القائد الإ     
 .4الأهميةإليها باعتبارها موارد على درجة عالية من 
تتكون ثقافة المؤسسة من مجموعة الرموز والمعتقدات والقيم  المحافظة على ثقافة تنظيمية فاعلة: -4
يلعبون دورا  الإستراتيجيونوتؤثر على طريقة عملها، فالقادة  بأكملهاالجوهرية التي تشترك بها المؤسسة 
من بين والرموز  ،المكافآتستراتيجي نظام المؤسسة، وقد يستخدم القائد الإ قافةرئيسيا في تطوير وتعزيز ث
لتشكيل ثقافة المؤسسة المرغوبة، فعادة ثقافة المؤسسة تشجع على متابعة الفرص  الأخرىالوسائل 
 الأساستعد الثقافة الريادية المصدر  إذ، وجه الخصوص في المؤسسات الكبيرة جد هذا علىالريادية، ون
، فالمؤسسات التي تشجع على الثقافة الريادية تسمح للعاملين فيها بالعمل بحرية واستقلالية والإبداعللنمو 
كما )، الإبداعية(لوفةالمأالجديدة وغير  الأفكارفي الوقت نفسه تشجع على دعم  أنها، كما الذات وا  دارة
                                                           
ممارسات القيادة الإستراتيجية وعلاقتها بخدمة الزبون، دراسة تحليلية لأراء عينة من مديري إيثار عبد الهادي أل فيحان، إحسان دهش جلاب،  -1
 .561ص  ،6002، 95مجلة الإدارة والاقتصاد، العراق، العدد  المصارف الأهلية،
"، رسالة ماجستير(غير منشورة) دراسة تطبيقية على الملكية الردنيةجية في تعزيز القدرات التنافسية "، دور القيادة الإستراتيأنس خليل محمد المبيضين -2
 .68ص ، 9002في إدارة الأعمال، جامعة أل بيت، الأردن، 
عمار ة، بحث ميداني في شركات وزارة الإوالإبداع التنظيمي وتأثيرهما في تحقيق الميزة التنافسيالقيادة الإستراتيجية أكرم محسن مهدي الياسري،   -3
 .36، ص 6002، 1، العدد 1، مجلة جامعة كربلاء العلمية، العراق، المجلد والإسكان العراقية
 .522)، ص 5002العربية للتنمية الإدارية، مصر، المنظمة ، (إدارة التنوع الثقافي في الموارد البشريةعبد الناصر محمد علي حمودة،   -4




يفعل المنافسون ذلك،  أنقبل  إشباعهاتعمل على توقع الحاجات المستقبلية للسوق والعمل على  أنها
 .1التي تحقق لها التفوق على المنافسين والإجراءات الأعمالعلاوة على تشجيعها على اتخاذ 
ستراتيجي المسؤولية الشخصية في تطوير وتقوية يتحمل القائد الإ لاقية:ــات الخــارســعلى المم التأكيـــد -5
هو  الأخلاقيالسلوك  أن  يوضح باستمرار  أنينبغي  إذالمؤسسة،  أنحاءفي كل  الأخلاقيةالممارسات 
من خلال  الأخلاقيتعزيز السلوك  الإستراتيجيون، ويمكن للقادة 2الجزء المحوري لرؤية ورسالة المؤسسة
، حث العاملين على الآخرينبه  يقتدي نموذجا أنفسهميجعلوا من  أنعلى القادة  :3عناصر متعددة منها
، دعم السلوكيات الأخلاقيبرامج التدريب  إقامة، التشجيع على الأخلاقية الأبعاداتخاذ القرارات ذات 
ة، معالجة السلوكيات غير الأخلاقية عبر التشخيص المبكر في كافة المستويات التنظيمي الأخلاقية
لأخلاقية، تطوير وتطبيق لمرتكبيها وتغيير مواقعهم التنظيمية، نشر وا  بلاغ المساهمين بمقاييس الشركة ا
جراءات لتحقيق أخلاقيات المؤسسة، خلق واستخدام أنظمة مكافآت للأخلاقيات الجيدة، خلق أساليب وا  
 محيط عمل يعمل فيه الجميع باحترام.
التي يعتمد  الإجراءاتتلك  التنظيميةيقصد بالرقابة ابة التنظيمية: ــــــقوازن للر ـــظام متــــاء أسس نـــإرس  -6
، وبهذا أنماطهاتغيير في  إحداث أوبغية المحافظة على النشاطات التنظيمية  ستراتيجيالإعليها القائد 
الرقابة التنظيمية من نوعين  وتتألف، 4ن الرقابة التنظيمية تسهم في تحقيق التكيف مع التغييرات البيئيةفإ
 أما، ممارساتهاالمالي والتحكم في  رأسمالها إدارةرئيسين هما الرقابة المالية: وهي تساعد المؤسسة على 
بتكارية، لمساعدة المؤسسة على تحقيق ميزة الإ السلوكياتفهي تسهل المرونة وتشجع  الإستراتيجيةالرقابة 
ن القائد الفاعل هو الذي يوازن بين هاذين النوعين من الرقابة في سعيه إافسية والحفاظ عليها، وبالتالي فتن
 .5ستراتيجي الخاص بالمؤسسةالتوجه الإلتحقيق 
على الرغم من اختلاف نظريات القيادة  أنه، يمكن القول في هذا المبحث إليهومن خلال ما تم التطرق     
 الأهدافوالمتمثل في تحقيق لها  الأساسيهذا ل يلغي الهدف  أن   إل، أنماطهاوكذا اختلاف  الإستراتيجية
ه، وزملائ )ttiH( لأبحاثمهامها الست وفقا  أداءطويلة المدى للمؤسسة، وذلك بالتركيز على  الإستراتيجية
المال  رأس، تطوير ستراتيجي للمؤسسة، اكتشاف المقدرة الجوهرية والمحافظة عليهاوالمتمثلة في تحديد التوجه الإ
نظام  أسس وا  رساء الأخلاقيةعلى الممارسات  التأكيد ،البشري للمؤسسة، المحافظة على ثقافة تنظيمية فاعلة
ممارسة من ممارسات القيادة  أوكل مهمة  أن   ،ما يمكن ملاحظته في هذا الصددمتوازن للرقابة التنظيمية، و 
 .للمؤسسة ساسيالأتخدم المهام المتبقية وبذلك تدعم الهدف  الإستراتيجية
                                                           
، دراسة تحليلية في الشركة العامة للصناعات الميكانيكية/ ودورها في تعزيز التميز التنظيميممارسات القيادة الإستراتيجية أثير عبد الأمير حسوني،  -1
 .212ص ، 0102، 2، العدد 1مجلة الكوت للعلوم الاقتصادية والإدارية، العراق، المجلد  بغداد،
 .312المرجع نفسه، ص   -2
مجلة  دائرة المشاريع، –دور القيادة الإستراتيجية في عمليات إدارة المعرفة" دراسة تشخيصية في ديوان وزارة النفط علي حسون الطائي وآخرون،   -3
 .9، ص 1102، 16، العدد 71العلوم الاقتصادية والإدارية، العراق، المجلد 
 .661إيثار عبد الهادي آل فيحان، إحسان دهش جلاب، مرجع سابق ص    -4
 .82أقطي جوهرة، مرجع سابق، ص   -5





رية من مفهوم ومصادر داغلب المفاهيم المرتبطة بالقيادة الإخلال هذا الفصل قامت الباحثة بالتطرق لأ     
همية ، حيث ستراتيجية بالشرح من حيث المفهوم والخصائص والأالقيادة الإوكذا نظريات، كما قامت بتناول 
ستراتيجي، تمثل قدرة الأفراد على التفكير الإستراتيجية ن القيادة الإأ إلى توصلت الباحثة من خلال هذا الفصل
لى ميزة تنافسية في الأمد ، والتأثير في الآخرين على النحو الذي يمكن المؤسسة من الحصول عالتصرف
ن إلك فلذعمال، صبحت ملحة في ظل التغيرات المتسارعة التي تعرفها بيئة الأأليها إن الحاجة أكما  الطويل،
مرهون بتوافرها على مجموعة من الخصائص والمهارات التي تزيد من فعالية بأدوارها ستراتيجية قيام القيادة الإ
ستراتيجية نماط القيادة الإألى جانب ذلك كشفت الباحثة من خلال هذا الفصل على مختلف ستراتيجي، إالقائد الإ







ادة الإستراتيجية في  مساهمة القي









و من أكثر الظواهر تأثيرًا على الفرد أينما كان  ،لاشك أن ضغوط العمل تعتبر من أهم سمات هذا العصر   
وحيثما ذهب، تأثيرًا يمس كل الجوانب الجسدية و النفسية و الإجتماعية و السلوكية ومن ثم التنظيمية، تأثيرًا 
يعيق الأداء و يضعف الفاعلية ويحبط الدوافع ويهز الإستقرار الشخصي و المهني، ومن هذا المنطلق يأتي دور 
عتبارها أحد أهم الأصول اب ،لضغوط الوظيفية للمرأة العاملةالإستراتيجية في الحد أو التخفيف من ا القيادة
لمرأة النفسية لالفكرية داخل المؤسسة، وخلال هذا الفصل سنحاول معرفة آثـــار الضغوط الوظيفية على الصحة 
ء إليها لتخفيف حدة ما تعانيه من ضغوط ، العاملة، وأيضا معرفة أهم الإستراتيجيات التي بإمكان المرأة اللجو 
وبما أن المؤسسة مسؤولية عن ما تتعرض له المرأة من ضغوطـ، فإنها هي الأخرى بإمكانها تدعيم ممارسات 
القيادة الإستراتيجية بمجوعة من الإستراتيجية التنظيمية التي من شأنها خلق مناخ صحي داخل المؤسسة، كما 
شكل مفصل مساهمة أبعاد ممارسات القيادة الإستراتيجية في التخفيف من الضغوط سنبرز خلال هذا الفصل وب
الوظيفية للمرأة العاملة، لنختم الفصل بإبراز آثـــــــار إنخفاض الضغوط الوظيفية على كل من العاملات والمؤسسة 
 على حد سواء، وللإمام بهذه العناصر قسمنا هذا الفصل إلى المباحث التالية:
 الأول:أثــــــــــــار الضغوط الوظيفية والاستراتيجيات المكملة لدور القيادة الإستراتيجية . المبحث
 المبحث الثاني: مساهمة ممارســـات القيـــادة الإستراتيجية في التخفيف من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة.















 .ستراتيجيات المكملة لدور القيادة الإستراتيجيةار الضغوط الوظيفية والإــــــــثآ: الأولالمبحث 
نه مستحيل، ألا وهو مجال العمل، أإن قبول المرأة التحدي بدخول عالم جديد، ربما كانت تنظر إليه على     
الاجتماعية، التنظيمية، قد ترتب عليه العديد من الآثار منها ما هو الثقافية،  وتحديها لجميع مصادر الضغوط،
 تعد هذه الشريحةأّن داخل المؤسسة، وعلى اعتبار  امتعلق بصحتها النفسية، ومنها ما هو متعلق بسلوكياته
ت الكفيلة ستراتيجيابمثابة طاقة هائلة في عالم التشغيل، فمن المهم جدا بالنسبة للمؤسسة إيجاد واتخاذ جميع الإ
نه من وما يترتب على ذلك من انعكاسات إيجابية على المؤسسة، كما أ ،تخفيف حدة الضغوط التي تتعرض لهاب
، حتى يمكن الوظيفيةلضغوط لالضروري بالنسبة للمرأة العاملة أن تتدارك الآثار السلبية الناجمة عن تعرضها 
على الصحة  للضغوط الوظيفيةومن خلال هذا المبحث سنتعرض لأهم الآثار السلبية  لها تحقيق أهدافها،
الضغوظ في التخفيف من  الإستراتيجيةالنفسية للمرأة العاملة، و كذا أهم الاستراتيجيات المكملة لدور القيادة 
 العاملة. للمرأةالوظيفية 
 .نفسية للمرأة العاملةعلى الصحة ال الضغوط الوظيفيةار ــــــــثالمطلب الأول: آ
وذلك من لحظة تعيينه إلى غاية  ،بالغا ً بالنظر إلى أهمية المورد البشري، فلقد أولته المؤسسة اهتماما ً     
الأداء، تقييم  التكوين، التعيين، تيار،خخروجه من المؤسسة، فكما تهتم المؤسسة بإدارة عمليات الإ
ضافة بالإ ،ودعائم السلوك السليم للفردحد أهم ركائز أالصحة النفسية  ن ّعلى اعتبار أو ،الترقية.....الخ، الأجور
على المؤسسة أن تهتم بإدارة الصحة النفسية للعامل ، حتى  فلابد داء المؤسسة،أشر على اثيرها غير المبألى تإ
لمصادر ضغوط رضها دخول المرأة مجال العمل وتع ومع ذلك فإن ّ ءه المستمر وولاءه والتزامه لها ،تضمن عطا
، قد ترتب عليه العديد من الآثار السلبية على صحتها ا إلى جانب صراع دور الذي تعانيه، هذوظيفية مختلفة
 النفسية ومنها : 
اد الذين يعانون من الضغط لدى الأفر  ستجابات شيوعا ًتميز القلق بأنه واحد من أكثر الإيالقلق :  -1
غير سارة تستثيرها مواقف ضاغطة وترتبط بمشاعر ذاتية من  حالة إنفعالية"، ويمكن وصفه بأنه الوظيفي
الخوف الشديد وعدم : بالأعراض التالية وظيفين الضغط الستجابة القلق الناجمة عوتتميز إ، 1"الخوف والخشية
بي، حيث يتعرض الفرد نتيجة لذلك رتباك وضعف التركيز، حدوث خلل في وظيفة الجهاز العصستقرار والإالإ
نبضات القلب، التنفس السريع، زيادة العرق في الكفين، الضيق في الصدر، التوتر العضلي الذي  لى زيادةإ
 .2سترخاءيترتب عليه شعور الفرد بالتعب والعجز عن الإ
هذا الأخير الذي  ،الذي يكون ناتج عن أسرتهاالمرأة أكثر عرضة للقلق،  راسات أن ّولقد أثبتت العديد من الد   
الأولاد والزوج والأسرة،  ضحاياه، أو يكون مصدره العمل في حد ذاته والذي يكون ا لأعمالهاهينعكس على أداء
                                                           
بين  دراسة مقارنة -أحداث الحياة الضاغطة وأساليب مواجهتها والقلق والاكتئاب لدى طالبات الجامعةسوزان بسيوني، فاروق  السعيد جبريل،  - 1
تطوير برامج التعليم العالي النوعي في ، ورقة بحثية قدمت في إطار فعاليات المؤتمر السنوي العربي السادس، تحت عنوان المجتمع المصري والسعودي
 .94، مصر، ص 1102أفريل  41-31خلال الفترة ، مصر والوطن العربي في ضوء متطلبات عصر المعرفة
2
أطروحة دكتوراه فلسفة (غير منشورة) في العلوم  كتئاب على بعض العمليات المعرفية،جتماعي والإتأثير القلق الإعبد العزيز بن علي بن عبد العزيز،  - 
 .95-85، ص ص 0102الأمنية، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، السعودية، 




وهو  ،ه لذاته وشعوره بالراحة والسعادةبالخطر الذي يهدد سلامة الفرد وأمنه ومدى تقدير  ولذلك يعتبر القلق نذيرا ً
 .1ما ينعكس على نوعية أداءه في العمل وعلاقته مع الزملاء والرؤساء
حالة وجدانية من الحزن والفشل والتشاؤم والشعور بالفشل " نهيعرف الإكتئاب على أ :الإكتئاب -2
كما يعرف  ،2جهد" أيجتماعي، وكراهية الذات وعدم القدرة على بذل نسحاب الإوعدم الرضا والتردد والإ
يرجع السبب حيث  ،3سالب نحو الذات والعالم والمستقبل" تجاها"تشوه معرفي يؤدي إلى تكوين  نهأيضا بأ
ن فشعور المرأة بأ، 4سباب الشخصيةإلى بعض الأ بالإضافةئم للضغط، لى التعرض الداكتئاب إالرئيسي في الإ
في ظل نظام غير  الجهود التي تبذلها في العمل غير مجدية وغير فعالة وكذا قلة فرصة الترقية والعمل
ة جتماعي يؤدي إلى شعور المرأوفقدان الدعم الإ الرعاية لىإإلى وجود أطفال يحتاجون  بالإضافةعادل، 
 .5العاملة بالاكتئاب وعدم الرضا
، وذلك بالإحباطلى شعورها ن الظروف الشخصية والوظيفية للمرأة إوط الناجمة عتؤدي الضغ الإحباط : -3
وشعوره شباع الحاجات الناشئة لدى الفرد "حالة عدم إ خير بأنهيعرف هذا الأحيث ، 6كرد فعل لهذه الضغوط
 هيضا بأنكما يعرف أ ،7مل عندما يواجه عقبات وحواجز تحول بينه وبين تحقيق هدف ما"بالفشل وخيبة الأ
والشعور بالتهميش وضعف الرغبة في  رك وظيفته، وتقل درجة حماسه بها،الحالة التي يرغب فيها الفرد في ت"
عائق دراكه لوفقد الفرد توازنه النفسي نتيجة إبالعجز  ليه باعتباره" حالة من الشعورإلى جانب النظر إ ،8العمل" 
ة متصلة بالبيئة الداخلية للعمل أو البيئة ويحدث نتيجة لقو  ،موحاتههدافه وطمعين يحول بينه وبين تحقيق أ
على مواجهة  حيث تسبب عدم قدرة المرأة ،9و من الفرد ذاته وتكون خارج قدرته على السيطرة"الخارجية أ
نياتها وخبراتها في ضعف إمكالى إ بالإضافة ،نقص الدعم العاطفي لعمل المرأة تواجهها وكذا الضغوط التي
لى تعرضها لصراع الدور، إ بالإضافة ،بالزملاء أو الرؤساء تصال سواء ًعدم قدرتها على الإمجال عملها و 
الفرصة للمرأة لإبراز  عدم إتاحة جانب لىإ ،01ستقلالية في العمللدور، عبء الدور الزائد، وقلة الإغموض ا
                                                           
 .52) ، ص6002، ( مؤسسة طيبة للنشر و التوزيع، مصر،  مرأة العربيةالصحة النفسية للمنى الصواف و قتيبة الجبلي ، - 1
عاقة علمي الطلاب ذوي الإالرضا الوظيفي وعلاقته بضغوط مهنة التدريس والاحتراق النفسي والاكتئاب لدى محمد فتحي علي، أنايف عابد الزارع،  - 2
 .59،ص1102،17،العدد 1مجلة دراسات تربوية، مصر،المجلد  العقلية في مصر والسعودية في ضوء متغيري السن والخبرة،
م القرى في ضوء ة من طالبات كلية التربية/جامعة أكتئاب والمعنى الشخصي وجودة الحياة النفسية لدى عينالإحنان عبد الرحيم عبد الله المالكي،  - 3
 .842، ص 1102، 541، العدد 3، مجلة التربية، مصر، المجلد بعض المتغيرات
 .541)، ص1102ردن، سيرة للنشر والتزيع والطباعة، الأدار الم( ،السلوك التنظيميزاهد محمد ديري،  - 4
5
)، 1102ردن، مجتمع العربي للنشر والتوزيع، الأمكتبة ال( ،السلوك التنظيمي في المنظمات حمد محمد عزام،أزكريا  عبد الرزاق سالم الرحاحلة،- 
 .971ص
6
، ورقة بحثية قدمت في إطار فاعلية الارشاد السلوكي الانفعالي العقلاني في خفض الشعور بالاحباط المهني لدى المعلمصلاح الدين عبد الغني عبود،  - 
 .84، ص 4002( الشباب من أجل مستقبل أفضل)، مصر،  11فعاليات الملتقى السنوي 
7
 .67)، ص0102، ( دار الحامد للنشر، الأردن، عماللأالسلوك التنظيمي في منظمات اشوقي ناجي جواد،  - 
8
، 2002، 2، العدد 42، مجلة البحوث التجارية، مصر، المجلد ختلاف القيم التنظيمية بين المديرين وعلاقته بالاحباط الوظيفيإمحمد غمري الشوادني،  - 
 .792ص 
9
، مجلة العلوم الإنسانية، لدى موظفي المؤسسات الحكومية في محافظة الديوانيةحباط الوظيفي وعلاقته بجودة حياة العمل الإفارس هارون رشيد،  - 
 .112، ص1102، 7العراق، العدد 
01
 ردنية الهاشمية،العامة في المملكة الأرها في الاغتراب التنظيمي" دراسة ميدانية في المنظمات الصحية مظاهر الإحباط الوظيفي وأثأكثم الصرايرة،  - 
 .203، ص 5002، 2، العدد 23لوم الإدارية، الأردن، المجلد مجلة دراسات الع




، تماعية المسهلة لعمل المرأةجالتقليل من أهميتها وآرائها، الحرمان الإجتماعي بسبب نقص الخدمات الإقدراتها و 
   .1حالة من الإحباط لدى المرأة وتجمد من قدرتها وتثبط من طموحاتها وتتسبب في خيبة آمالها
نسحاب الإ" بأنه يعرف، حيث وظيفيظاهرة مرتبطة بالضغط الحتراق النفسي يعتبر الإ :الإحتراق النفسي -4
ار الناجمة عن ظروف العمل، عندما تكون ــــث"الآ بأنه أيضاكما يعرف ،2"النفسي من العمل بسبب ضغط العمل
 ليه على أنهينظر إلى جانب ذلك إ ،3الضغوط الوظيفية غير محتملة ومصادر الرضا الوظيفي غير متاحة"
كامل بسبب الضغط الزائد عن الحد وينتج عنه عدم التوازن بين  بشكلستنزاف جسمي وانفعالي "ظاهرة إ
              ،4ضافي في الوقت الحالي"بحيث يشعر الفرد بأنه غير قادر على التعامل مع أي ضغط إ المتطلبات والقدرات،
ان الطاقة والحيوية والنشاط، التحول ا: شعور الفرد بفقدههميستدل  على وجوده من خلال بعض الأعراض أكما 
                       ، 6، النظرة السلبية للذات والشعور بالعزلة5خرين خاصة في مكان العمللسلبي في إستجابة الفرد وتعامله مع الآا
كة ة العاملة من صراع للدور وغموض للدور وعدم القدرة على المشار يمكن القول بأن ما تتعرض له المرأ لذلك
، كما با على دافعيتها وفاعليتها في الآداءلى التعرض لهذه الظاهرة مما يؤثر سليؤدي بها إ ،7في اتخاذ القرارات
، 8ستقرار الوظيفيالعديد من المظاهر السلبية في العمل مثل: التغيب عن العمل، وعدم الإ إتباعلى يؤدي بها إ
 كثر من طاقتها وقدراتها،لملقاة على عاتق المرأة، بما هو أوالمستمرة اعباء والمتطلبات الزائدة وعليه نتيجة للأ
 .9كثر عرضة لهذه الظاهرةتصبح المرأة أ
وبالتالي فهو ظاهرة  ،ستمرار فيهظاهرة نفسية تجعل الفرد غير قادر على العمل أو الإ يعتبر الملل: الملل-5
ستمرار في موقف لا يميل إليه ينقصها الدافع ، أو من الإنتج عن القيام بنشاطات ينفسية تعيق وتحد من تكيفه و 
وبالتالي يشعر الفرد بالملل عندما  ،ستمرار في النشاطهية الإهتمام وكراوتتميز هذه الحالة بضعف الإ ،الفرد
، كل هذه 01مما يجعل الفرد يفتقر إلى التجديد روتينيا،يخلو عمله من مثيرات تحفزه للعمل وعندما يكون العمل 
المرأة لا تستطيع  نطباعات الرجال حول المرأة، أن ّكننا إسقاطها على المرأة العاملة، فمن بين إلملاحظات يما
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التي لا تميل ، لذلك نجدها تميل إلى الأعمال ذات طابع التجديد و لعمل و بنفس الوتيرة لفترة طويلةالقيام بنفس ا
 .1فغالبا ما تجد المرأة صعوبة في التكيف معها، وفي حالة قيامها بأعمال روتينية إلى طابع الروتين
و ، وقد يكون هذا التعب عقلي وهو المجهود العقلي أية ونتيجة منطقية لجهد العاملظاهرة طبيع :التعب-6
: ، وقد يكون بصريالكراهية نحو شكل من أشكال العمل: ويتمثل في الإحساس بالفكري الزائد، وقد يكون نفسي
، وكل أنواع التعب المذكورة ناتجة م ناتج عن المجهود البدني الزائدوقد يكون فيزيولوجي عايرجع لإرهاق العينين 
ومية بالإضافة ، ونظرا لتحمل المرأة العاملة لمسؤوليات عملها اليالجهد الزائد مع قلة فترة الراحةببساطة بسبب 
ا: الصداع، الدوار، الأرق، فقدان من أهم مظاهره إنها تجد نفسها في حالة تعب دائم،ف ،إلى مسؤولية بيتها
 . 2 ضطرابات هضمية (آلام المعدة ، ....)الشهية، إ
والتي تأخذ أشكال نفعالها ني منها المرأة العاملة هي كثرة إضطرابات النفسية التي تعامن أكثر الإ :الإنفعال-7
) أو إعاقة دافع (الترقية مثلا ًستطاعتها بلوغ هدف ما مختلفة قد يكون: حزن، غضب، خوف، وينتج بسبب عدم إ
نفعال لدى ، وتختلف أوجه الإم تكن مستعدة للتكيف السريع معهاأساسي لديها أو تفاجئها بمواقف وحالات ل
 . 3المرأة العاملة حسب شخصيتها وأيضا حسب حجم نوعية الضغوط التي تتعرض لها
، مصادر الضغط عند المرأة العاملة إن شعور المرأة باضطهاد حقوقها يعتبر من أشد وأصعب :الإضطهاد-8
، ، مما يؤدي إلى تقييم سلبي للذات: الرفض والتقييم السلبيالسلبية أهمها توذلك لأنه مرتبط ببعض السلوكيا
لق دائم إضافة إلى التجاهل التعجيز ويحدث عبر مطالبة غير ثابتة أو صعبة الإنجاز تؤدي إلى حالة ق
دياد ضغط الدم، جفاف الفم : إز العديد من الأمراض الجسدية أهمهاالاضطرابات النفسية، تتعرض المرأة إلى 
 4. ، الصداعوالحلق، فقدان الشهية، مشاكل هضمية، مشاكل في النوم، الأزمات القلبية
في التخفيف من الضغوط  الإستراتيجيةادة ــــستراتيجيات الشخصية المكملة لدور القياني: الإــــــالمطلب الث
 العاملة. للمرأةالوظيفية 
وتشمل تلك الأنشطة والسلوكيات التي يستخدمها الفرد لقناعته بها وسعيه من خلالها إلى التخفيف من 
راته الضغط يتوقف في النهاية على مدركات الفرد وتفسين وط والآثار السلبية الواقعة عليه، وعلى اعتبار أالضغ
من  ، فإن التصرفات الفردية تعتبر مطلبا ضروريا لمواجهة ما يعانيهات الضغط والبيئة التي يعمل فيهالمسبب
خفيض حدة ، وبالتالي يستطيع الفرد أن يتولى مسؤوليته الشخصية تجاه تضغوط وما تحدثه عليه من آثار
، وأن يستوعب الحال على ما هو عليه اقب بقاءبشرط أن يكون مدركا لخطورة وعو الضغوط التي يتعرض لها، 
  .تخفيف حدة الضغوط التي يتعرض لهاأهمية مبادرته الشخصية ودوره الفعال في 
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 .61، ص2002، 7، مجلة أبحاث نفسية وتربوية، مصر، العددأثاره وطرق الوقاية منه، الضغط النفسي في العمل ، مصادره، لوكيا الهاشمي - 




 على المستوى الفردي نذكر :  الضغوط الوظيفيةومن أهم الإستراتيجيات التي يمكن إتباعها للتخفيف من حدة 
التداوي والشفاء والفزع إلى الله من أجل التفريج  على حقيقيةلقد جاء القرآن الكريم ليؤكد : الرجوع إلى الدين-1
 َيِزيد ُ َو ََ   لِْلُمْؤِمنِين َ َوَرْحَمة   ِشَفاء  َما ُهَو  اْلقُْرآن َِوُنَنزِّ ل ُِمَن ﴿: حيث قال تعالى آياتهعن الكربات في كثير من 
  ﴾إِنَّ َمَع اْلُعْسِر ُيْسًرا  َفإِنَّ َمَع اْلُعْسِر ُيْسًرا﴿ :وقوله تعالى )28(سورة الإسراء الآية  ﴾إِ ََّ َخَساًرا الظَّ الِِمين َ
أَمَّ ْن ُيِجيُب اْلُمْضَطرَّ إَِذا َدَعاهُ َوَيْكِشُف السُّ وَء َوَيْجَعلُُكْم ُخلََفاَء اْلَْْرِض ﴿ :) وقوله تعالى6،  5الشرح الآية (سورة 
 ) . 26(سورة النمل الآية  ﴾أَإِلَه  َمَع اللََّّ  َِقلِيًلً َما َتَذكَّ ُرون َ
، فإنجاء نوح ومن معه في الفلك وا  براهيم من بيائه عند تعاظم الكربكما قص سبحانه قصص تفريج عن أن    
والنجاة منهم كقصته في  ، وقصص محمد صلى الله عليه وسلم مع أعدائهنار وفدائه لأبنه الذي أمر بذبحهال
 .1، يوم أحدغار حراء، يوم بدر
النفسي في مواجهة الهموم والضغوط، وكان من العلاج الطبي و  مهما ً يمان بالله والفزع إليه يعتبر جزءا ًإن الإ    
: أحدهما بالأدوية الطبيعية والثاني بالأدوية الإلهية والثالث علاجه صلى الله عليه وسلم. للمرض ثلاث أنواع
) التي 6891منار الإسلام" (فقد نشرت مجلة "، تدليل على تأثير الأدوية الإلهيةبالمركب من الإثنين، ولل
تصدرها وزارة الشؤون الإسلامية بدولة الإمارات العربية المتحدة مقالا تحت عنوان "أحدث التجارب العلمية في 
لتحقق من تأثير القرآن في ، كان الهدف منها االقرآنية في علاج التوتر العصبي أمريكا" "تؤكد تأثير الألفاظ
، ولقد أثبتت نتائج التجارب وجود أثر مهدئ أو روحي أم خليط من الإثنين معا ً هذا التأثير عضوي، وهل الشفاء
، وذلك في شكل تغيرات سلوكية ونفسية تدل على تخفيف درجة توتر الجهاز من التجارب % 79للقرآن في 
    .  2العصبي
، فوقوف الإنسان في الصلاة أمام ربه في قفي علاج الإنسان من الهم والقل كما أن للصلاة تأثير كبير وفعال  
طمئنان والسكينة ويقضي على خشوع كبير وتضرع وفي تجرد كامل من مشاكل الحياة، إنما يبعث في النفس الإ
جأ إلى ، وكان الرسول صلى الله عليه وسلم يلغوط الحياة ومشكلاتهاالقلق وتوتر الأعصاب الذي أحدثته ض
"  إرحمنا بها يا بلالبن رباح حين يحين وقت الصلاة " إبلال ل، حيث كان يقول الصلاة كلما واجهته مشكلة
 أخرجه أحمد.
، حيث قال ا الهمومبالصلاة إذا ما أحاطت بنا المشكلات وثقلت علين ةستعانوقد أمر الله عز وجل بالإ    
تصال الإنسان )، إن إ54(البقرة الآية  ﴾إِ ََّ َعلَى اْلَخاِشِعين ََواْسَتِعيُنوا بِالصَّ ْبِر َوالصَّ َلًِة َوإِنَّ َها لََكبِيَرة  ﴿: تعالى
ات هامة في بدن بربه سبحانه وتعالى أثناء الصلاة يمده بطاقة روحية كبيرة يكون لها تأثير كبير في إحداث تغير 
، فقد تؤثر هذه الطاقة الروحية في البدن فتزيل توتراته وتقضي على ضعفه وتشفي أمراضه الإنسان وفي نفسه
، وكان الرسول صلى الله عليه وسلم يعلم الصحابة الله بعظيم الأدعية سائلا ًوخشوعه من خلال حركاتها 
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، التوبة ستخارةلإستسقاء، ان مشكلات (صلاة الحاجة،الإستعانة بالصلاة لقضاء أمورهم وحل ما يجابههم مالإ
 .1....) 
حيث ، الوظيفيةلضغوط لثار الجانبية في مواجهة الآ البدنية للفرد دورا ًن للكفاءة حيث أ: التمارين الرياضية-2
ى مقاومتها للضغوط، لرفع فعالية أعضاء الجسم بالشكل الذي يؤدي إ إلىمرينات الرياضية تؤدي ممارسة الت
بسرعة مثل الشخص الذي لا يمارس أية  التمرينات الرياضية لا يرهق ن الشخص الذي يمارسفمن المعروف أ
تكون مقدرته على تحمل أي أعباء جسمانية أو نفسية بالعمل  بالإرهاقن الشخص المصاب تمرينات، كما أ
سترخاء وصرف العقل عن أي تركيز والإن التمرينات الرياضية تعتبر وسيلة للإلى ذلك فإ بالإضافةمنخفضة، 
 .2و توترأمتاعب 
، وتباطؤ في ت وانخفاض ضربات القلب وضغط الدمؤدي إلى انخفاض توتر العضلات :سترخاءلراحة والإا-3
سترخاء من الممكن ن الإكما أ، التي تدفع الفرد إلى سوء السلوك نفعالاتؤدي إلى إيقاف الإتكما  ،عملية التنفس
بتعاد عن كل ما ، كما يتطلب الأمر الإمشاكل العمل الفرد عن التفكير فيأن يأخذ عدة أشكال: أخذ عطلة تبعد 
سترخاء في أثناء ، كما يمكن للفرد ممارسة الإط حتى يعيد الجسم توازنه الطبيعييجعل الفرد يتذكر الضغو 
المقعد أو  ستناد إلى، أو الإفترات راحة منتظمة خلال يوم عمله، قد تأخذ شكل مشي لبضع دقائقالعمل، فأخذ 
، وبالتالي نجد أن القيام بعمليات بسيطة خلال بعض دقائق كفيلة بإعطاء الفرد قدر من إغماض العينين لدقائق
 . 3الراحة النفسية والهدوء
لى همة والتركيز عليها بقصد التوصل إدراك الجوانب الميشير تنظيم الوقت إلى القدرة على إ :تنظيم الوقت-4
وعلى ، هدافالنشاطات الضرورية لإنجاز الأنفاق الوقت المناسب على ئها، كما تعني إنتاجات منطقية إزااست
على تساعد المبادئ التالية ن ، لذلك فإالوظيفيةضغوط الئ للوقت من أهم مصادر ياعتبار أن الإستغلال الس
وضع أولويات يومية للأعمال المطلوب إنجازها/ وضع قوائم :الوظيفيةضغوط الالتنظيم الجيد للوقت والتعامل مع 
، رفة الدورة اليومية لتلك الأعمالمعفيذ هذه الأعمال من حيث أهميتها/وضع هذه الأولويات في جدول زمني /تن
ولذلك تستطيع ، ى العطاءوا  نجاز المطالب الملحة للوظيفة خلال الفترة اليومية التي يكون فيها الفرد أكثر قدرة عل
إذا نظمت وقتها بطريقة جيدة وقسمته حسب الأهمية بين العمل والمنزل والتزمت بتنفيذه بالشكل الصحيح المرأة 
 . 4أن تقلل من ضغوط العمل التي تتعرض لها
وهي جد مهمة ومعقدة في نفس  ،ثر المخففذات الأ المساعداتتلك " نهاوتعرف بأ :جتماعيةالمساندة الإ-5
ليها الفرد والتي تمنحه مساعدة جتماعية التي ينتمي إالعلاقات الإالوقت، كونها مستمدة من مصادر شبكة 
، فوجود شبكة علاقات زاء الموقف الضاغطمالية) ومساعدة بالمعلومات إ -ليةوسائية ومساعدة عملية (عاطف
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ن يخفف من عبء لموقف الضاغط وا  يجاد حلول له من شأنه أللفرد في تشخيص ا جتماعية تقدم النصيحةإ
 .1الضغوط التي يعاني منها الفرد
حيث تشير بعض الدراسات والأبحاث إلى  ،طة وروح الفكاهةوتتمثل في التعامل مع الضغوط ببسا: الفكاهة-6
بتعاد ولو مؤقتا عن أن الضحك يساعد على تجنب وتخفيف الضغوط التي يواجهها الفرد، كما يساعد على الإ
 .2وتجعل من نظرته نظرة تفاؤل الأشياءلى تغير من نظر الفرد إ ن الفكاهة، إلى جانب أالأحداث الضاغطة
يجابي، وتتمثل في الجهود المعرفية في إعادة تفسير الموقف الضاغط في إطار إ: إعادة التفسير الإيجابي-7
 .3عادة تقدير وتقييم الموقفأي إ
 ، وأفضله من توترات، وتخفيف حدة التفكير في زوال المشكلة وما تسببنشغال بالمستقبللإوذلك با : التفاؤل-8
فضل، ونستدل على ذلك بقوله ستباق الأحداث مع التفاؤل بأن الغد سيكون أما يمكن أن يقام به، هو عدم إ
ولُوَن َنْخَشٰى أَن ُتِصيَبَنا َدائَِرة  ۚ َفَعَسى اللََّّ ُ أَن َيأْتَِي َفَتَرى الَِّذيَن فِي قُلُوبِِهم مَّ َرض  ُيَساِرُعوَن فِيِهْم َيقُ ﴿ :تعالى
على الفرد ولذلك ينبغي ) 25(المائدة  ﴾بِاْلَفْتِح أَْو أَْمٍر مِّ ْن ِعنِدِه َفُيْصبُِحوا َعلَٰى َما أََسرُّ وا فِي أَنفُِسِهْم َناِدِمي
لأن المرأة  ونظرا ً )1(النحل ﴾َفَلً َتْسَتْعِجلُوه ُۚ ُسْبَحاَنُه َوَتَعالَٰى َعمَّ ا ُيْشِرُكون َأََتٰى أَْمُر اللََّّ ِ ﴿ :نتظار، لقوله تعالىالإ
تكون في أغلب الأحيان أكثر تشاؤم من الرجل، لذلك يجب أن تتعود على إجراء حوار مع نفسها، تبث فيه 
 .4التي تتعرض لها الوظيفيةضغوط الأفكار تفاؤلية حتى تستطيع السيطرة على 
، نفعال، وكثيرة الغضبها كثيرة الإما نجد ، فغالبا ًلصراع الدور الذي تعانيه المرأة نظرا ً: كبح الغضبالتريث و -9
عدم التسرع في مواجهة الموقف لذلك تساعدها هذه الطريقة على التقليل من انفعالاتها، وتدعوا هذه الطريقة إلى 
تحقق هذه الطريقة  ، والتوجه بفعالية لمواجهة الموقف الضاغطنتظار للوقت المناسب جبار الذات على الإوا  
 ،ومراجعة النفس دون انفعال والتقييم الموضوعي لها، الوظيفيةغوط ضالسترخاء والتركيز على مصادر الإللفرد 
، كما تساعد الفرد على تحقيق أهدافه في العمل لحقيقية للضغوط أو حجمها الحقيقيامما يكشف عن المصادر 
  .5محافظة على علاقته الشخصيةوال
عتقاد بأن إخفاقه المتقطع لا يجب أن يعني له بأنه وهي تشجيع الفرد على تبني الإ: إعادة البناء المعرفي-01
 .6سيئ فاشل أو
 ع الصور وفي درجات حرارة مختلفة ستخدام الماء بجميإكالعلاج بالماء أو التدليك ب :العلاج الفيزيائي-11
خفيف حدة تسترخاء و ر، كل هذه الأساليب تساعد على الإإلى العلاج بالإب بالإضافة ،رالبخاكالحمامات، أو 
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(بحث تجريبي على تلاميذ  ت التعامل مع الضغط المدرسيامل الشخصية واستراتيجياوثرها في بعض العالمساندة الإجتماعية وأشهرزاد بوشدوب،  - 
 .761، ص 4102، 1، العدد 21مجلة إتحاد الجامعات العربية للتربية وعلم النفس، مصر، المجلد  التعليم الثانوي بمنطقة  بن عكنون،
2
في كليات التربية في الجامعات نة من طلبة البكالوريوس ستراتيجيات التعامل مع الضغوط النفسية لدى عيإعبد الرؤوف اليماني، نزار محمد الزعبي،  - 
 .122، ص 3102، 2، العدد 1مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات التربوية والنفسية، فلسطين ، المجلد  ردنية الرسمية،الأ
3
ردنية في ضوء ت لدى عينة من طلبة الجامعات الأم الانفعالاستراتيجيات المعرفية الشائعة لتنظيالإسامر عدنان عبد الهادي، أمجد أحمد أبو جدي،  - 
 .213، ص 2102، 301، العدد 62المجلة التربوية، الكويت، المجلد  متغيرات النوع والجامعة والتخصص،
4
 951، مرجع سابق، ص  ضغوط الحياة و أساليب مواجهتهاعلي عسكر،  - 
5
، مجلة رسالة الخليج العربي ، السعودية، الضغوط النفسية لدى طلبة جامعة قطر وعلاقتها ببعض التغيراتستراتيجيات التعامل مع إنادر فهمي الزيود،  - 
 .58، ص6002،99، العدد 72المجلد 
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أن العلاج بالتدليك (المساج) يحسن من  دت عدة دراسات عرضت حديثا ًالضغوط التي يتعرض لها الفرد، فلقد أك ّ
نه يقلل هرمونات التوتر لدى وظيفة الخلايا المناعية في الجسم ويقلل حالات التوتر التي يتعرض لها الفرد، لأ
للحفاظ على الصحة  وقائيا ً ويؤدي إلى زيادة كمية خلايا الدم البيضاء في الجسم، لذا فإنه يوصف علاجا ً الفرد.
 .1كتئاب التي يعاني منها الفرد نتيجة لتعرضه لضغوط العملواجتناب حالات القلق والإ
 الوظيفيةضغوط التطرق العديد من الباحثين إلى تعريف المواجهة كآلية للتعامل مع  :gnipoCالمواجهة -21
على أنها "مجموعة من العمليات التي تتوسط الفرد والحدث المدرك على أنه فقد عرفت التي يتعرض لها الفرد، 
لى ذلك ، إضافة إ2ة "ضاغط، من أجل التحكم فيه، تفهمه، أو التقليل من أثره على صحة الفرد الجسدية والنفسي
، كما 3بأنها " كل الإستراتيجيات الذهنية والسلوكية التي يستعملها الفرد لإدارة وضعية ضاغطة "يعرفها البعض 
وبالتالي تعتبر  ،4و الضغوطات"ينظر إليها على أنها" إستجابة معرفية تخفض أو تقضي على الضيق النفسي أ
عملية ديناميكية  فهي وعليهثر تعرضه للضغط، إ للفرد النفسي المواجهة نسق دفاعي هدفه إعادة التوازن
 : 5وتفاعلية، تتميز بالنشاط والتغير المستمر لعناصرها المكونة وأهمها
كما هو الحال  ،متطلبات متنوعة ،المشاكل العويصة التي يتعرض لها الفرد، مثل الحالات الطارئة،: / الوضعيةأ
 وأطراف مختلفة (الزوج، الأبناء،بالنسبة للزوجة العاملة التي تواجه في اليوم الواحد متطلبات متباينة ومن جهات 
 ؛ا، المسؤول عن العمل ....)، مطالبة بتلبيتها واستيعابهالأسرة
الفرد معطيات الوضعية  : ومن خلاله يقيمالتقييم الأولي: ر هذه المرحلة بنوعين من التقييمتم :/ التقييمب
: فمن  التقييم الثاني، أما هديد أو تحدى (إمكانية استفادة )بتحديد ما إذا كان الأمر يتعلق بمشكل فقدان أو ت
خلاله يتساؤل الفرد ما يمكن القيام به للتخفيف من أثر الفقدان أو التنبؤ بشدة الخطر أو الحصول على الفائدة 
 ات للمواجهة؛س ذلك تظهر عدة خيار وعلى أسا
البحث عن المعلومات، تنشيط التدخل، إعادة تقييم المشكل، التدخل  :وتتمثل في: نشاطات المواجهة/ ج
 ؛باشر، البحث عن الدعم الاجتماعيالم
، موارد أو معوقات لعملية المواجهةجتماعية تستخدم كالعديد من العوامل الشخصية والإ: / الموارد والمعوقاتد
، معتقدات الفرد، الصحة البدنية، الوضع المالي، النسيج العوامل في: المميزات النفسية للفرد وتتجلى هذه
جتماعية، هذه العوامل يمكن أن تشكل عامل دعم لعملية المواجهة جتماعي والعلائقي، المعايير والمبادئ الإالإ
 كن أن تكون عامل معيق للمواجهة؛ويم
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أو إلى تعديل المشاعر الناتجة عن قد تؤدي إلى حل المشكل نهائيا  تبني إستراتيجية المواجهة إن ّ: / النتيجةه
 1الضغط والتخفيف من حدة المشاعر السلبية. 
السابقة في إعادة  يلجأ الفرد إلى هذا الأسلوب عندما لا تجدي المحاولات: طلب المساعدة من المختصين-31
حيث أن الضغوط قد تكون من الحدة بحيث يعجز الفرد عن مواجهتها بالأساليب  ،التوازن النفسي للشخص
 .2السابقة ، مما يحتم طلب المساعدة من الأشخاص المختصين في معالجة الضغوط من أطباء علم النفس
تستخدم هذه الإستراتيجية بعد فشل جميع المحاولات السابقة حين يعتقد الفرد : البحث عن فرص عمل بديلة-41
، ومن ثم فإن ترك العمل والبحث عن لحد، وأنها تقترب من نقطة الخطرضغوط الواقعة عليه قد تعدت االأن 
 . 3فرص عمل أخرى بديلة لتغيير الموقف كله هو الحل الوحيد
في التخفيف من الضغوط  الإستراتيجيةادة ـــالتنظيمية المكملة لدور القيستراتيجيات المطلب الثالث: الإ
      .الوظيفية للمرأة العاملة
من  التي تتعرض لها المرأة سواء ً الوظيفيةضغوط الة بشكل أو بآخر عن يتعتبر مسؤول بما أن المؤسسة    
، وعلى نظرتها لقدرات وا  مكانيات المرأة أو سياسات المؤسسة المختلفة ، أو حتى من خلال القيادةخلال نمط 
، ا لتنعكس على المؤسسة وأدائهالا تشمل المرأة فقط، بل تتعداه الوظيفيةلضغوط لار السلبية ـــثاعتبار أن الأ
فإنه لابد عليها أن تتحمل مسؤوليتها وذلك عن طريق تطبيق مجموعة من ، من المؤسسة على مصالحها وحصرا ً
ضغوط ، فإنها على الأقل ستخفف من الحتى وا  ن لم تستطع استئصال جميع مصادر الإستراتيجيات والتي 
 :  4حدتها وفيما يلي نشرح هذه الإستراتيجيات
وأنه لابد من  ة أن مستقبل المؤسسة مرهون برضاهن وولائهنتغيير ثقافة المؤسسة من خلال ترسيخ فكر  .1
المؤسسة والعاملين بها بمثابة الأسرة الواحدة التي  وأن ّ ،أو نساء كانوا رجالا ً لجميع سواء ًتضافر جهود ا
 حترام والتقدير؛روح التعاون والإتسودها 
 الأدوارنسجام بين إتوضيح الدور من أجل التخلص من التعارضات والقضاء على الصراعات وا  يجاد  .2
 م بها؛داف محددة للمهام التي تقو وذلك عن طريق وضع أه ،تقوم بها المرأة وأدوار زملائها التي
على الكثير من  تصال الفاعل التي تساعدها على التغلبالموظفات على اكتساب مهارات الإ تكوين .3
لمعرفة الأسباب الحقيقية  ، وهذا ما يجعلها أكثر استعدادا ًا مع المسؤول عنهاوخاص ً، المعوقات النفسية
 للمعلومات؛ وأكثر فهما ً ،وط عملهالضغ
ارها الوظيفي وفي أي اتجاه وهذا ما يمكنها من معرفة مس ،للمرأةتخطيط وتطوير المسارات الوظيفية  .4
 يسير؛
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من ثقتها أمامها ويعزز  ، وهذا ما يشكل حافزا ًالرجالتوفير فرص المنافسة البناءة بين المرأة وزملائها  .5
 في قدرتها وا  مكانياتها ؛
ستقرار من الإ ، بدلا ًلى أخرنتقال من عمل إللمرأة الإ عتماد على تدوير العمل والذي من خلاله يمكنالإ .6
، وهذا يؤدي إلى تنويع مهارات وخبرات الموظف ويتم ذلك وفق جدول زمني محدد في عمل معين واحد،
، مما يؤثر ذي يجعلها تقلل من أهمية وظيفتها، ومن جهة أخرى يمنع الشعور بالملل والروتين المن جهة
 ؛1على رضاها الوظيفي سلبا ً
 ن الآلات والمعدات لتسهيل عملها؛المادية وتوفير تكنولوجيا م تحسين مناخ وبيئة العمل .7
، ومن هذه الأنظمة تعيين مستشار نفسي تخفيض حدة الضغوط عن كاهل المرأةإنشاء أنظمة علاجية ل .8
 ات لممارسة التمارينات الرياضية ؛جتماعي للعمل وتخصيص حجر ا  و 
، الوظيفيةضغوط الة المتبعة للتقليل من الإداري: وتعتبر من أهم السياسات عتماد سياسة الباب المفتوحإ .9
جوانب النشاط  يمكن متخذ القرار من رؤية كافةالذي : الوعي الإداري :2وتقوم هذه الأخيرة على دعامتين
كما أن الباب المفتوح يساعد ، اه وجوانبه وتأثيراته على الأداءورؤية كافة زواي، المهني في المؤسسة
ضد تشكيل  ، ويمثل في الوقت ذاته حاجز أمانكل شيء في المؤسسةرار على معرفة متخذ الق
، وزيادة لمفتوح إلى تحسين الأداء الإداري: تؤدي سياسة الباب ا الأداء الإداري /التنظيمات غير الرسمية
بكل ما يحدث في  ، حيث يجعل متخذ القرار الإداري شاعرا ًور الذي يمكن أن يقوم به كل مديركفاءة الد
ومن ثم يتعمق  حيط بكل ما يهمهم ويعمل لصالحهم،لكل صاحب مشكلة وي ، مشاركا ً المؤسسة
 ، وينخفض شعورهم بالضغط. اء وتزداد رغبة الأفراد في العملنتمالإحساس بالولاء والإ
ضغوط التي تعاني منها المرأة العاملة هو الإضافة إلى الإجراءات السابقة، باعتبار أن أحد أهم مصادر    
ن أجل وضع حد للوضع لتمييز بينها وبين الرجل فيما يتعلق بالسياسات المتبعة من طرف المؤسسة، وممشكل ا
 : 3بد على المؤسسة إتباع الإجراءات التاليةومن تطوره لا
ختيار والتعيين في فقدان طاقة أنثوية، الذي ترجع أسبابه في غالب إلى انطباعات ما يتسبب سوء الإ كثيرا ً-1
عتبارات أساسية يجب أن يتحلى بها إالمسؤولين الضيقة لدور المرأة، لذلك فإن التجرد والنزاهة والموضوعية هي 
 ؛العملية من يقوم بهذه 
 gninraelستخدام التدريب بالممارسة إن يز في هذا المجال يمكيللتخفيف من حدة اتجاه الرؤساء للتم-2
، بحيث تقوم مؤسسات ذات أنشطة وظروف أداء مختلفة بتبادل رؤسائها ليقضي كل رئيس فترة  snoitcA
وهكذا يستفيد  ،النسائيةويقف على المواقف التي تواجهها في مجالات تشمل العمالة  ،معينة في المؤسسة الأخرى
كما يمكن  والتعامل وتغير بعض قيمة الشخصية،من مواجهة ظروف متغيرة وجديدة، تنمي مهاراته في الإدراك 
باشر، بحيث ستخدام أسلوب المحاضرة والأفلام التدريسية مع التركيز أكثر على أسلوب الأفلام كأسلوب غير مإ
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مؤسسات أخرى تجاه اختيار وتعيين الموظفات،  يجابية وموضوعية للرؤساء فييعرض مواقف وسلوكيات إ
ختيار والتعيين إلى وضع الفرد المناسب في الوظيفة ولذلك يجب أن تهدف المؤسسة من خلال إجراءات الإ
 ستحقاق؛، وفق مبدأ الجدارة والإ المناسبة
ل الموظف لا تكون مجرد وسيلة لتحسين دخأن وبخصوص الترقية، فيجب أن تقوم على أساس موضوعي، و  -3
ة وبين خصائص المنصب المرقى بين القدرات التي تمتلكها الموظف أو مكافآت معنوية لها بقدر ما تكون توفيقا ً
 إليه؛
ولذلك يجب مراعاة  ،كما يجب أن تسهم خطط وبرامج الترقية في تحقيق أهداف المرأة وأهداف المؤسسة-4
 وضوعي للوظائف التي سترقى إليها، رقية إلى وصف مطموحاتها ومستوى كفاءتها، كما يجب أن تستند خطط الت
 .1ومدى تناسبها مع خصائصها ومهاراتها الفنية والسلوكية إلى جانب ظروفها العائلية
الضغوط بالإضافة إلى الأساليب السابقة يمكن أن نضيف بعض الحلول التي يمكن أن تخفف من حدة     
منها على  مجموعة من الأساليب أوجدتها مؤسسات غربية حرصا ًلمرأة العاملة، وهي عبارة عن ل الوظيفية
ستثمار جميع طاقات النساء العاملات بها، وزيادة ولائهن لمؤسساتهن، إلى جانب التخفيف من صراع الدور إ
 سعت بعض المؤسسات العربية لتبنيها سعيا ً ،يجابية التي حققتها هذه الأساليبللنتائج الإ الذي يعانيه، ونظرا ً
 حقيق نتائج مماثلة، لما حققته هذه الأساليب في المؤسسات الغربية وتتمثل هذه الأساليب فيما يلي : لت
معدل غياب النساء العاملات أعلى من الرجال  إلى أن ّ تشير الدراسات: ر الحضانة المرفقة بالمؤسسةدو -1
كأم ودورها كامرأة عاملة، ولعل  ويرجع ذلك في أغلب الأحيان إلى عدم قدرة المرأة على التوفيق بين دورها
وة العاملة في المؤسسات ، ومع زيادة نسب النساء في القالمرأة العاملة هي حضانة الأطفالأصعب مهمة تواجه 
ة لرعاية أطفال ، منذ منتصف القرن العشرين لجأت المؤسسات الصناعية إلى إنشاء دور حضانالمختلفة
بعض المؤسسات الصناعية تقدم هذه الخدمة لحضانة الأطفال على مدار الأربع  ، بل إن ّالأمهات العاملات
 . وعشرين ساعة يوميا ً
، ثم تحاد السوفياتيأت في أوروبا والإ، بدة دور الحضانة الملحقة بالمؤسساتفكر  ومما هو جدير بالذكر أن ّ   
، أن دور الحضانة ذات فائدة قصوى لأنها لأمريكية، ويعتقد أصحاب الأعمالنتقلت منها إلى الولايات المتحدة اإ
ها ، كما أنالعاملات تجاه مؤسساتهن تخفض من نسب غياب النساء العاملات، كما أنها تحسن من موقف النساء
لى يجابي ع، إلا أن مردودها الإفة المادية العالية لدور الحضانة، ورغم التكلتؤدي إلى تدني نسبة ترك العمل
 . 2 وكيفا ً على زيادة إنتاج المرأة كما ً هاما ً ، بما يؤثر تأثيرا ًلا ينكرالمرأة العاملة مردود 
موظفة أن تنشئ في مكان العمل  001وفي هذا الصدد ألزم قانون العمل المؤسسات التي تعمل بها أكثر من    
 . 3دور حضانة لأبنائهن
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لمرأة ل الضغوط الوظيفيةويعتبر هذا الأسلوب، من أحدث الأساليب المستخدمة للتخفيف من العمل عن بعد: -2
نظام عمل قائم في مكان بعيد عن المكتب الرئيس أو مواقع رفته منظمة العمل الدولية بأنه "فلقد ع العاملة،
م التكنولوجيا الحديثة تصال الشخصي مع العاملين الآخرين، وتقو عن الإ الإنتاج، حيث يكون العامل منفصلا ً
 .1تصالنفصال العامل عن موقع العمل الرسمي من خلال تسهيل عملية الإإ(الإنترنت) من خلاله بتسهيل 
عن  تتضمن العمل بعيدا ً، من أنشطة العمل واسعا   الا ً، تغطي مجتعريفه بأنه "طريقة مرنة للعمل كما يمكن    
 .2" لمعتاد، ولجزء كبير من وقت العملدي اعن مكان العمل التقلي صاحب العمل أو بعيدا ً
و جزئي في موقع مهام وظائفهم بشكل كلي أ أداءمن  سلوب الذي يمكن العاملينعلى أنه "الأ إليهكما ينظر       
ساليب متقدمة من تكنولوجيا المعلومات ؤسساتهم، وذلك من خلال نظم وأمنفصل عن المقر الرئيسي لم
 .3تصال"والإ
عن المكتب أو مقر  العمل الذي يمكن أن تؤديه المرأة بعيدا ًتعريف عمل المرأة عن بعد بأنه " كما يمكن   
 .4"العمل مهما كانت طبيعة الدوام
تصال الالكتروني نتقال الشخصي للمرأة وحضورها إلى مقر العمل بأساليب الإستبدال الإكما يعرف بأنه "إ   
 5"الحديثة
داء مهامها ستقلالية للمرأة لآق المرونة والإتحقي ة عن بعد نذكر:يحققها عمل المرأومن أهم المزايا التي     
لناتج عن عدم خروجها ستقرار العائلي اتحقيق المزيد من الإ/ 6الوظيفية عن بعد من المقر الرئيسي للمؤسسة
الرفع من الروح  /8ستقرارفضل من ناحية الدخل والإحياة عائلية أ للمرأةيؤمن  فهو، وبالتالي 7لغرض العمل
تخفيف العبء  /9ستقلالية والمرونةالوقت المناسب للعمل والإ اختياري المعنوية للمرأة لتمتعها بسمات الحرية ف
توفير / 01طفال العاملاتأو إنشاء دور حضانة لرعاية أ فرادواقع على المؤسسة الناتج عن دفع أجور ثابتة للأال
لعملية لمشاكل المواصلات للمرأة المساهمة في إيجاد الحلول اأعباء التنقلات/الوقت الناتج عن الجهد والمال و 
 /تقليل نفقات المؤسسة  علاقة المرأة بالرؤساء والزملاء/ستقلالية وتقليل الضغوط الناتجة عن زيادة درجة الإ/
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ضغوط على المدراء وتقليل تقليل ال ي بيئة والمكان الذي يرتاحون فيه/رفع إنتاجية العاملين لتمكينهم من العمل ف
 . 1يات المجتمعات العربية المحافظةيتماشى مع خصوص الغياب/
تشكل ساعات العمل المحددة عامل ضغط بالنسبة للمرأة العاملة،  :جداول عمل مرنة(ساعات العمل المرنة)-3
تسبب في كثرة غيابها عن خاصة المتزوجة التي لديها أطفال، وذلك راجع لكثرة الأدوار المنسوبة إليها، وهذا ما 
للأضرار التي يتسبب بها الغياب عن المؤسسة، وعلى  العمل، ونقص انضباطها بمواعيد العمل الرسمية، ونظرا ً
ساعات ( مستوى أدائها، فقد سعت العديد من المؤسسات الغربية إلى تطبيق سياسة أو نظام جداول العمل المرنة
 .العمل المرنة)
ستقلالية في العامل الحرية والإ تلك الإجراءات والسياسات التي تعطي للفرد" إلى يشير مفهومهاحيث      
وفي ظل هذا النظام يتوقع من الأفراد العمل نفس الساعات كل " ختيار وتحديد الساعات المناسبة لعمله اليوميإ
نه لابد من بحيث أ يد متى يبدأ عملهم اليومي،يوم وخلال أيام الأسبوع المحددة، لكن يعطون مرونة في تحد
، والتي لا يمكن لهم تحديد الساعات اليومية التي تكون مفروضة على الأفراد العاملين من قبل المؤسسة
وهناك ساعات محددة وفي الغالب قبل الساعات المطلوب وجود الأفراد جميعهم خلالها، أي في  التصرف فيها،
 .2بداية كل يوم، هذه الساعات تعتبر ساعات مرنة
عملت  0791وفي سنة، 0691رة في ألمانيا الغربية سنةكما تجدر الإشارة إلى أن هذا الأسلوب طبق لأول م   
 ،يجابية من جراء تطبيق هذا النظامشركات هناك، ولقد أشارت النتائج إلى الكثير من الجوانب الإ 01بموجبه 
 لمتحدة واليابان.نتشر في الولايات الما حققه هذا النظام من نتائج إيجابية إ ا ًونظر 
 يفضلون نظام ساعات العمل المرنة،من نسبة العمال،  %87ظهر استفتاء عام في هذا الصدد، أن أوقد    
لذلك فقد كبر مع عائلاتهم، ت أبيل قضاء وقن كان ذلك سبب في تأخير ترقيتهم الوظيفية، وذلك في سحتى وا  
 .3ستجابة لتلك الحاجة عند العاملينالشركات بإتاحة جداول عمل مرنة، إقامت الكثير من 
يؤدي نظام جداول العمل : 4يحقق المزايا التالية فرادللأفالنسبة سلوب نذكر: ومن المزايا التي يحققها هذا الأ    
ات ، بسبب الفرص الممنوحة لهم للموازنة والتوفيق بين متطلبوولائهم للمؤسسةالمرنة إلى زيادة رضا الأفراد 
من جراء ضغوط العمل،  لتي يتعرض لها الأفراد العاملين،تقليل الحوادث احياتهم الخاصة ومتطلبات العمل/ 
 إتاحة الفرصة أمام المرأة العاملة للمساهمة الفعالةليها من خلال ساعات العمل المرنة/ والتي يمكن السيطرة ع
إذ  والقيام بمسؤولياتها العائلية، رعاية أطفالها،بفعل تقليل مشاكل وذلك  في تطوير عملها وحياتها الخاصة،
 دوره في تربية ورعاية الأطفال. منهما بحيث يأخذ كلا ًأن تناوب أوقات عملها مع زوجها، بإمكان المرأة 
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ن طريق زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي عن هذا النظام يحقق المزايا التالية للمؤسسة: أما بالنسبة للمؤسسة فإ  
رة وبين الأفراد وفير الثقة بين الأفراد العاملين والإدات الغيابات والإجازات المرضية/ ص معدلات دوران العمل،تقلي
والمتطلبات  عملهم بين متطلبات وشروط العمل، منح الأفراد الفرصة لتخصيص أوقاتعند  العاملين أنفسهم/
ين العلاقة بين الأفراد سوف يزداد رضا الأفراد عن عملهم، مما يؤدي إلى تمت خارج العمل؛ والحاجات الخاصة
 .1والمؤسسة
ضرار والمخاطر المترتبة عن الضغوط وكحوصلة لما قيل، يمكن القول بأنه لا يوجد إختلاف حول الأ      
ا  حتراق و  إحباط،كتئاب، إ، قلق تظهر في شكل:العاملة على صحتها النفسية، والتي  للمرأةالوظيفية 
لعناصر البشرية مساهمة في تحقيق أهداف المؤسسة، فإن اهم لكون المرأة العاملة من أ ، ونظرا ً……وظيفي
للتخفيف من الضغوط  الإستراتيجيةالتي تكمل الدور الذي تقوم به القيادة  الإجراءاتتخاذ العديد من ذلك أوجب إ
ف من المؤسسة في التخفي ة، وعلى الرغم من الدور الذي تلعبهثارها السلبيمن آ الوظيفية للموظفات، والتقليل
نهن مسؤولات كذلك على التخفيف من حدة ما يتعرضن له من ضغوط، من الضغوط الوظيفية للموظفات، إلا أ
نه تخفيف حدة ما الجهود التنظيمية والشخصية من شأ تضافرن العديد من الاستراتيجيات، لذلك فإ إتباعخلال 
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في التخفيف من  الضغوط  الإستراتيجيةادة ـــات القيـــة  ممارســـمساهماني: ــالمبحث الث
 .الوظيفية للمرأة العاملة
لى منح الموارد البشرية عة والضغوط المرافقة للمنافسة، إتجهت جميع المؤسسات إفي ظل التحديات المتنو      
همها على إن لم يكن أ -وذلك كون العنصر البشري يعد من أهم موارد المؤسسة ،خاصا ً هتماما ًا إالعاملة فيه
ن ومن هنا بات على المؤسسة أ أهدافها،فيذ يزة المؤسسات في تحقيق نجاحها وتننه يمثل ركحيث أ -الإطلاق
والعمل على إيجاد مناخ  ،المؤسسة بأهدافهدافهم وبناء قدراتهم من خلال ربط أ فرادالأتعمل على حسن توجيه 
وبث روح التعاون والولاء في  ،نتماءوالإحترام المتبادل والشعور بالمسؤولية نه تدعيم المشاركة والإتنظيمي من شأ
وعلى اعتبار أن المرأة هي أحد أهم موارد المؤسسة، وبالنظر إلى حجم الضغوط التي تتعرض لها، فإنه  ،1العمل
مهامها، هذه المهمة تعد من داء احة كل ما من شأنه أن يعيق المرأة على آبات من الضروري الحصر على إز 
لمؤسسة، وخلال هذا المبحث سنركز و فشل اول عن نجاح أالأ ولسؤ باعتبارها الم جيةتيالإسترامسؤوليات القيادة 
الوظيفية للمرأة ستراتيجية المختلفة في التخفيف من الضغوط براز دور ممارسات القيادة الإلى إهتمامنا عإ
 العاملة.
الضغوط الوظيفية  في التخفيف من الإستراتيجيةادة ــــات القيــــارســمساهمة التمكين كأحد مم :الأولالمطلب 
 للمرأة العاملة.
طلاق القوة الكامنة لدى الحديثة التي تساعد المؤسسة على إدارية يعد تمكين العاملين، أحد المداخل الإ     
فراد ، واحترام الأالرأيمن خبرة ومجهود، وتوفير مناخ يتسم بالمشاركة، والتفاهم وحرية التعبير عن العاملين 
الرضا  مر الذي يساهم في زيادة الفاعلية التنظيمية للمؤسسة وزيادةالفرصة لتقديم أفضل ما عندهم، الأ وا  تاحة
من  لية من خلالها تبني المؤسسة جسرا ًالتمكين يعد آوعلى اعتبار أن ، 2داء العاملينالوظيفي، وبالتالي تحسين آ
ن تساهم في التخفيف للمؤسسة أ الإستراتيجيةن للقيادة فهذا يدفعنا للتساؤل كيف يمكالثقة بينها وبين موظفيها، 
 .لذلك كأداةعتمادها على التمكين من خلال إ للمرأةمن الضغوط الوظيفية 
 .التمكين مفهوم الفرع الأول:
نه وسيلة من حول مفهوم التمكين، فالبعض نظر إليه على أ تفاق عاملا يوجد إ نهفإ بالنسبة لمفهوم التمكين،   
وفي  ،الشخصية في اتخاذ القراراتعتبره ممارسة ثقافية تشجع على تحمل المسؤولية والبعض إ الإدارةوسائل 
 هم ما ورد من تعاريف لهذا المفهوم.ختلاف نورد أضوء هذا الإ
لى واتخاذ القرارات المتعلقة بها، إضافة إ دارة مؤسساتهمتعطي العاملين فرصة إوسيلة يعرف التمكين على أنه "  
خذ زمام المبادرة في المواقف المختلفة مع عي الذي يساعد على حل المشكلات وأبدافرصة التفكير الإ منحهم
                                                           
1
المجلة المصرية للدراسات التجارية، مصر،   الحسين بن طلال،نتاجية لدى العاملين في جامعة داري وأثره على الإالتمكين الإحمد علي المحتسب، أ - 
 .541، ص 1102، 2، العدد 53المجلد 
2
 .363، ص1102، 23العدد  اليمن،جتماعية،مجلة الدراسات الإ داء العاملين في جامعة الطائف،آثره على التمكين الوظيفي وأوجيه عبد الستار نافع،  - 




والمبادرة في ع العاملين على صنع القرارات ، وبالتالي فهو يعمل على تشجيتحمل المسؤولية الكاملة في ذلك
 ."1جراءات في الوقت الذي تقل فيه عمليات المراقبة والتوجيه من المديرينإتخاذ الإ
العملية التي يقوم بها المدراء وبواسطتها بمساعدة العاملين على اكتساب  أنه"كما عرف التمكين على    
 ."2لاتخاذ القرارات التي تؤثر فيهم وفي عملهم واستعمال المهارات والسلطات التي يحتاجونها
ات ميدانية من خلال زيادة مستوى شخاص فرصة لاتخاذ قرار عملية منح الأ" أنهلى التمكين على كما ينظر إ   
 ."3ستقلاليتهم في اتخاذ القرارإ
عملية تفويض للصلاحيات والمسؤوليات الكاملة للعاملين ومنحهم الحرية الكاملة " أنها يعرف التمكين على مك   
 ."4رباح للمؤسسةهم الخاصة، بما يمكنهم من تحقيق أالعمل بطريقت لأداء
يز الشعور بالكفاءة الذاتية بين أعضاء المؤسسة من عملية تعز " نهومن ناحية أخرى ينظر إلى التمكين على أ   
 ".5العوائق وتزويدهم بالمعلوماتزالة خلال إ
قادرين على التصرف والتحرك  لية تجعل العاملينآ :"أنهجانب ذلك يمكن النظر إلى التمكين على  إلى    
ومنها المعرفة والمعلومات والمهارة  الأخرىو توفير مصادر القوة أبمنحهم الصلاحيات القانونية  ،بفاعلية ومرونة
 ."6والخبرة والثقة بالنفس
نجازه إعملهم الشخصي ومسؤولية  أهدافالعاملين في تحديد  تأهيلنه" عملية كما ينظر إلى التمكين على أ   
المسؤولية المناطة بهم والسلطة  إطارواتخاذ القرارات في مجاله ومعالجة المشكلات التي تواجههم وحلها في 
عن حرية التصرف التي يتلقونها لمواجهة الحالة في  العليا، فضلا ً الإداريةالممنوحة لهم من قبل المستويات 
 .7ضوء المواقف المختلفة في العمل"
طلاق الطاقات الكامنة لدى العاملين، ومشاركتهم على أنه "إستراتيجية حديثة تهدف إلى إكما عرف التمكين   
 ."8في تحديد الرؤية المستقبلية للمؤسسة
هتمام بالموارد البشرية وتحسين وتوثيق العلاقة بين يركز الإ إداريالتمكين هو مفهوم  أنوعليه نستخلص    
كونها  أساس نحاج العمل الإداري، والثقة بالمرؤوسين والعمل على تزويدهم بالمهارات التي  ،الرئيس والمرؤوسين
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دارات الحكومية ية على عينة عشوائية من مديري الإسلوب التمكين ومدى استعداد المديرين لتطبيقه، دراسة ميدانأابتسام عبد الرحمان حلواني،  - 
 .824، ص1002، 34، المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية، السعودية، العدد بمدينة جدة
2
مجلة القادسية  ثرها في فاعلية فريق العمل، دراسة تحليلية في كليات جامعة القادسية،آستراتيجية التمكين وإ، ، حسين علي عبد الرسولالأميرثير عبد أ - 
 .25، ص8002، 3، العدد 01دارية والاقتصادية، فلسطين، المجلد للعلوم الإ
3
، 5دارة الأعمال، الأردن، المجلد إردنية في ، المجلة الأتعلمةتأثير ثقافة التمكين والقيادة التحويلية على المنظمة الممحمد مفضي الكساسبة وآخرون،  - 
 .72، ص 9002، 1العدد 
4
داري لدى القيادات التربوية من وجهة نظر المنتسبين لدورة مديري المدارس والمشرفين التربويين في كل من درجة التمكين الإكريم،  أبوحمد فتحي أ - 
 .71ص، 2102، 83، مجلة رسالة التربية وعلم النفس، السعودية، العدد سلامية في الرياضمحمد بن سعود الإ والإماملك سعود جامعتي الم
5
، 33، مجلة كلية التربية، مصر، العدد قليم الشمال من وجهة نظرهمإردنية في كاديميين في الجامعات الأداري لدى القادة الأالتمكين الإنجاح القاضي،  - 
 .526، ص 9002، 2الجزء 
6
، 1، العدد9، المجلد فلسطينمجلة القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية، ، التمكين بين الفكر التنظيمي والفقه الإسلاميمل عبد محمد، أكرم الياسري، أ - 
 .21، ص7002
7
 العاملين في بعض المصارف العراقية الخاصة،ثر إستراتيجية التمكين في تنشيط رأس المال الفكري، دراسة تحليلية لعينة من أعباس حسين جواد،  - 
 31ص ،0002،5مجلة أهل البيت عليهم السلام، العراق، ، العدد 
8
 طروحة دكتوراهأ، ردنية المشاركة بجائزة الملك عبد الله الثاني للتميزين على تحقيق التميز للمؤسسات الأثر تمكين العاملأالمعاني،  إسماعيلحمد أ - 
 .51، ص8002ردن، مان العربية للدراسات العليا، الأعمال، جامعة عدارة الأإ(غير منشورة)، في 




قرارات وحل كبر في المشاركة في اتخاذ الأليكونوا قادرين على ممارسة دور  تؤهلهم لاكتساب المعارف والخبرات
 المشكلات.
 : ثنين هماإللتمكين بعدين  أنمن خلال التعاريف السابقة نستنتج 
العاملين مهارات العمل الجماعي من خلال التكوين، وخاصة مهارات  إكساب: ويقصد به البعد المهاري 
 ؛1التوافق وحل النزاع، والقيادة وبناء الثقة
العاملين حرية التصرف وصلاحية اتخاذ القرارات كأعضاء في  إعطاءويقصد به  البعد الإداري: 
 .2المؤسسة في ما يتعلق بأعمالها
 :3ن التمكين يتميز بالخصائص التاليةلذا يبدو مما تقدم أ
المفاضلة بين البدائل لاتخاذ  وا  جراءساليب عملهم أي أن للعاملين الحرية في اختيار أ قرير الذاتي:تال 
 القرار اللازم؛
عمال التي يمارسونها في الأ وأهمية بأهميتهم: وتعني شعور العاملين الذاتية بالأهميةحساس الإ 
 المؤسسة؛
 ؛داء مهامهم وواجباتهمين بالثقة الكاملة بقدراتهم على آ: وتعني شعور العاملالثقة بالنفس 
 .ؤسسةويعني ذلك شعور العاملين بأهمية الدور الذي يؤدونه داخل الم القدرة على التأثير: 
 : 4ن نستنتج النقاط التاليةلال ما تم عرضه من مفاهيم، يمكن أومن خ
دارة للتخلي عن السلطات ف على رغبة وقدرة الإداري حديث، يتوقإ لوبلأسن التمكين يعتبر محصلة إ 
 والمسئوليات ومنح الحرية في التصرف للعاملين في المستويات الدنيا؛
عطاء العاملين النفوذ والقوة في التصرف وتوفير أساسية لفاعليته، وهي إإن التمكين يعتمد على مقومات  
دارة والعاملين، وتوفير الثقة المتبادلة بين الإ، وتوافر قدر كبير من بأدوارهمالمعلومات اللازمة للقيام 
 مناخ تنظيمي مناسب لحفزهم على العمل؛
ستقرار الوظيفي ل والإللمؤسسة وجودة العمداء الكلي يهدف هذا الأسلوب الإداري إلى تحسين الأ 
 ستقرار المؤسسة ونموها؛للعاملين وا  
 .ثمار الطاقات الكامنة لديهمداري هو العاملين لزيادة شعورهم بقيمتهم واستمحور إهتمام هذا الأسلوب الإ 
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المجلة  بداع العاملين في الجامعة الأردنية: دراسة ميدانية تحليلية،إداري وأثاره في لإالتمكين ا، أرشيدةخو أعوده المعاني، عبد الحكيم عقلة  يمنأ - 
 .042، ص9002، 2العدد  ،5دارة الأعمال، الأردن، المجلدإردنية في الأ
2
، العدد 41مجلة دراسات تربوية واجتماعية، مصر، المجلد  ،داري لدى العاملين في جامعة اليرموك، درجة ممارسة التمكين الإبراهيم وآخرونعدنان الإ - 
 .02، ص 8002، 3
3
مجلة تنمية الرافدين، العراق،   ميدانية في المعهد التقني الديوانية،ثر التمكين التنظيمي في إدارة الأزمة دراسة أعلي سكر عبود، زكي محمد عباس،  - 
 .6، ص 2102، 801، العدد 34المجلد 
4
بجامعة طيبة بالمملكة العربية  الإداريالتنظيمي بالتطبيق على العاملين بالجهاز  الإبداعثر التمكين الوظيفي على أ حمد،أسيد  إبراهيمعلي يونس - 
 .834، ص 1102، 1، العدد 33وث التجارية، مصر، المجلد مجلة البح السعودية،




مبادئ مستمدة  يتكون من سبعن التمكين أ  samoht rritS  يرى "ثوماس ستر" التمكين: : مبادئالفرع الثاني
  :، حيث يمثل كل حرف من هذه الكلمة مبدأ من هذه المبادئ rewopmEولى لكلمة من الأحرف الأ
لى زيادة إن التعليم يؤدي نبغي تعليم كل فرد في المؤسسة، لأحيث ي: : تعليم العاملين)noitacudÉ-E( -1
 ؛1نجاحها إلىالذي يؤدي بدوره  الأمرفعالية العاملين فيها، 
تخطط لكيفية تشجيع المرؤوسين لتقبل فكرة التمكين  أن الإدارةعلى : الدافعية: )noitavitoM -M( -2
 وا  تباعوبيان دورهم الحيوي في نجاح المؤسسة من خلال برامج التوجيه والتوعية وبناء فرق العمل المختلفة 
 ؛2العليا الإدارةسياسة الباب المفتوح للعاملين من قبل 
يكتب لها النجاح ما لم يكن لدى كل فرد في  نن جهود التمكين لإ: الأهداف: وضوح )esopruP-P( -3
 ؛3المؤسسة وأهداف ومهمة المؤسسة الفهم الواضح والتصور التام لفلسفة
 ؛4حساس العاملين بملكية العمل والمؤسسة التي يعملون بهاوالمقصود هنا إ الملكية: )pihs renwO-O( -4
حقيقة يومية وما لم  أصبحتوالبحث عن طرق جديدة وناجحة  الرغبة في التغيير )ssengnilliW-W( -5
 ؛5لى الفشلستؤدي إ الأداءن وسائل العليا والوسطى التغيير، فإ الإدارةتشجع 
بإفشال برامج التمكين قبل البدء  الإدارةتقوم  الأحيانفي بعض نكران الذات:  )noitanimilE ogE-E( -6
لهم  نه تحد  متمثل بالسيطرة والسلطة وينظرون إلى التمكين أالقديم ال الإداريالنمط  بإتباعبتنفيذها وذلك 
 ؛6لتحسين مستوى التنافسية للمؤسسة وليس طريقا ً
ن كل عضو في المؤسسة قادر على المساهمة عتقاد بأجوهر التمكين هو الإ إن ّ :حترامالإ )tcepseR-R( -7
ن ملين فلسفة جوهرية في المؤسسة، فإحترام العاوما لم يشكل إمله والإبداع فيها، فيها من خلال تطوير ع






                                                           
واقع التمكين الإداري للمرأة في الجامعات الأردنية الرسمية والمعوقات التنظيمية والاجتماعية والشخصية المؤثرة فيه من نجاة صالح الطراونه ،  - 1
-11، ص ص 7002في الإدارة التربوية قسم الأصول والإدارة التربوية، جامعة مؤتة،  ( غير منشورة)، رسالة ماجستيروجهة نظر أعضاء هيئة التدريس
 .21
2
، دراسة مطبقة بمدارس داري وعلاقته بتقدير الذات لدى المرشد الطلابيإدائي كمدخل التمكين الأكمال عبد الوهاب أحمد، عاطف مسعد الحسيني،  - 
 .201، ص2102 أكتوبر، عددلة الثقافة والتنمية، مصر، ال، مجمنطقة جازان
3
، 89، العدد 52، المجلة التربوية، الأردن، المجلد داري لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة الكرك الأردندرجة التمكين الإحمد الطعاني، أحسن  - 
 .702، ص1102الجزء الأول، مارس 
4
معوقات المؤثرة فيه من وجهة نظر ردنية العامة والداري للمرأة في الجامعات الأواقع التمكين الإمين حامد القضاة، نجاة صالح الطراونة، أمحمد  - 
 .731، ص1102، 4، العدد62جتماعية، الأردن، المجلد نسانية والإبحوث والدراسات، سلسلة العلوم الإ، مؤتة للعضاء هيئة التدريسأ
5
المجلة  دراسة حالة)،ردنية (دة الشاملة في مستشفى الجامعة الأدارة الجوإداري على تطبيق ر التمكين الإأثثائرة عدنان الماضي، فريد نصيرات،  - 
 .435، ص1102، 4، العدد 7ردن، المجلد عمال، الأدارة الأإردنية في الأ
6
 مع الحكومية والخاصة في الأردن،المجتثرها على التمكين الوظيفي في كليات أكة العاملين في اتخاذ القرارات ومدى مشاريوب عبد الله السيايدة، أ - 
 .04، ص 1102ردن، دارة العامة، جامعة مؤتة، الأماجستير( غير منشورة)، في الإ رسالة، دراسة مقارنة)(




 همية التمكين.: أالفرع الثالث
، من خلال حفز العاملين على التفكير هاتنافسيتلى تحسين ن حاجة المؤسسات إهمية التمكين متنبع أ     
فكارهم وتحسين جودة المخرجات التي تقدمها المؤسسة، وبالتالي تحسين أ ،الإبداعيةمن قدراتهم  والإفادةالمستقل 
ستراتيجية ومهارة ذي تعيشه المؤسسات، والذي يقضي بأن يكون التمكين إهمية التمكين من الواقع الأ تأتيكما 
غيرات ومجابهتها، مر الذي يتطلب منها مواكبة الت، وهو الأتنظيمية، تستهدف التطوير والتحسين المستمرين
لذلك ، 1الحلول وا  يجادفي التعرف على المشكلات  يجابيفالتمكين يؤدي إلى إستجابة الموظفين بسرعة وبشكل إ
يجابي على ية واستمرار أية مؤسسة، لما له من أثر إهم ضمانات حيو يمكن القول بأن التمكين يعد من أ
 ية التمكين في النقاط التالية: هماتها وعلى العاملين فيها، ويمكن إجمال أالمؤسسة ذ
، ويمكن للأفراد العاملينبالنسبة يجابية الإ يحقق التمكين العديد من المزايا : همية التمكين بالنسبة للفردأ :أولا
 جمال هذه المزايا في النقاط التالية.إ
 ؛2ثبات للذاتإشباع حاجات الأفراد من تقدير وا   
جاه المؤسسة، وبالتالي ت لتزاما ًين، وبمنحهم الثقة، ويخلق لديهم إهتمام بالعامليركز التمكين على الإ 
 ؛3خلاص من قبل العاملين لمؤسساتهملى زيادة الولاء والإيؤدي ذلك إ
هم، مما نتيجة لنقل جزء من الصلاحيات والمسؤوليات لينمي التمكين لدى العاملين الشعور بالمسؤولية،  
 ؛4يعزز من شعورهم بالمسؤولية
 للأفراد، كما يعمل على ربط المصالح الفردية نالعاملي للأفرادرتفاع الدافعية الذاتية إيساهم التمكين في  
 ؛5مع مصالح المؤسسة
فراد لتفعيل عنان الأ بإطلاق فراد العاملين، كما يسمحتنمية قدرات ومهارات الأ هم التمكين فيايس 
 ؛6والمقدرة على العمل باستمراربداعية، ويمنحهم الطاقة معرفتهم وقدراتهم الإ
ومنحهم الثقة براز قدراتهم، لى رفع معنويات ورضا العاملين، بإتاحة الفرصة أمامهم لإيعمل التمكين ع 
داء، والسرعة في نه التفكير الإبداعي وتحسين الآدارة، هذا الرضا هو الذي ينجم عوالتقدير من قبل الإ
 .7م خارجيةأكانت داخلية أ اء ًمشكلات التي تعترض المؤسسة سو معالجة ال
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 .81، ص8002كاديمية العربية للعلوم المالية والمصرفية، عمال، الأدارة الأإفي 
5
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 كللى المزايا التي يحققها التمكين بالنسبة للعاملين، كذبالإضافة إهمية التمكين بالنسبة للمؤسسة: ثانيا: أ
 جمال هذه المزايا في النقاط التالية:ن إيحقق التمكين العديد من المزايا للمؤسسة، ويمك
تخفيض نسبة الغياب ومعدل كما يساهم في  ؛وكيفا ً كما ً المؤسسة إنتاجيةيساهم التمكين في رفع مستوى  
 ؛1دوران العمل
د العاملين بالمهارات لتزو ّيساهم التمكين في تحسين جودة السلع والخدمات التي تقدمها المؤسسة،  
ذات درجة على جودة ما يقدمونه من سلع  يجابا ًإوين اللازم، مما ينعكس والمعارف الضرورية والتك
 ؛ 2والجودة الإتقانعالية من 
ستجابة لمتغيرات زيادة القدرة التنافسية للمؤسسة وسرعة الإ لىيساهم إتباع المؤسسة لفلسفة التمكين إ 
 ؛3السوق
لاء نتيجة لقدرة الموظفين على لرضا العم نظرا ً كما يساهم التمكين في زيادة الحصة السوقية للمؤسسة؛ 
مما يزيد من الحصة السوقية  الإدارة،لى الحاجة إلى الرجوع إيعة لهم وحل مشاكلهم دون ستجابة السر الإ
 ؛4للمؤسسة ويؤثر في نجاحها
نتيجة لحرية التصرف وتشجيع العاملين على روح المبادرة والتفكير الخلاق  والإبداعبتكار زيادة فرص الإ 
 ؛5فكار خلاقةم أوتقدي
 ؛6ستفادة منهم وتطويرهموا  مكانية الإتمكين المديرين من تحديد الأفراد المميزين والموهوبين  
فر فرص كما يو  عمال في المستقبل؛ؤسسة تحدد موقعها ضمن جغرافية الأتحديد خارطة طريق للم 
لى تقليل المقاومة التي (التمكين)، الأمر الذي يؤدي إدارية في العمليةمشاركة جميع المستويات الإ
دارية لدى مديري مارسات الإالمتجانس الفكر و  لى ذلك يوفرإ بالإضافة تحدث عند القيام التغيير،
 ؛7المؤسسة
مما يتيح لها إتاحة  دارة الوسطى والدنيا،سة بالراحة نتيجة تمكين موظفي الإدارة العليا للمؤسشعور الإ 
 .8وتنمية مبيعات المؤسسةستراتيجي والبحث عن تعظيم الحصة السوقية كبر لعملية التخطيط الإمجال أ
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صبحت ضرورة وحتمية في ظل التقدم التكنولوجي والتحديات القول بأن عملية تمكين العاملين، ألذلك يمكن 
 :1راده من مزايا للتمكين ما يلييوالمتغيرات المعاصرة، لذلك يمكن أن نضيف على ما تم إ
ات و المتعلمة القادرة على التعامل مع التحديخلق المؤسسة الحيوية أساسية لالتمكين هو الأداة الأ 
 الحالية للقرن الحادي والعشرين؛
 جل مواجهة المنافسة العالمية؛سين المركز التنافسي للمؤسسة من أحد وسائل تحالتمكين هو أ 
طيط والتنفيذ بما التمكين هو تغيير جذري في الثقافة التقليدية للمؤسسة القائمة على الفصل بين التخ 
 ؛نجاز والتعلمللإمرؤوسين من الدافعية الداخلية ستفادة اليكفل إ
جل تقديم خدمات متميزة بتكارية للعاملين من ألمؤسسة على خلق وتدعيم القدرة الإالتمكين يساعد ا 
 للعملاء؛
 .هم عوامل نجاح فرق العمل المدارة ذاتيا ًالتمكين هو أ 
سة من تبني وأقسام المؤس فراد والمؤسسة، كذلك تستفيد إدارةلى المزايا التي يتيحها التمكين بالنسبة للأبالإضافة إ
ستخدام وتوظيف الموارد والأفراد، إوتتمكن من تحسين ، ونجاحا ً كثر حماسا ًالتمكين، حيث تصبح الإدارة أ
 .2وتستفيد من مجالات قوة كل فرد
 دوافع تبني التمكين وأهدافه. :عـــالفرع الراب
ذ سيطرة على الموارد المتاحة لهم، إفي البعد من مجرد إتاحة الفرصة للعاملين ية التمكين هي أن عملإ    
 فتح مجال المشاركة والتأثير على القرارات ذات الصلة بعملهم بشكل خاص والمؤسسة بشكل عام، يضا ًتتضمن أ
تعاظم مقدار المشاركة زدادت معه المسؤوليات والصلاحيات الممنوحة لهم، و تسع مدى تمكين العاملين إإوكلما 
مكين هناك مجموعة من العوامل التي تحرك المؤسسات المعاصرة باتجاه الأخذ بفلسفة التن لذلك فإبالمعلومات، 
هم دوافع ن خلال تبني التمكين، وفيما يلي ألى تحقيقها مكما أن هناك مجموعة من الأهداف التي تسعي إ
 التمكين. وأهداف
مهدوا الطريق لتمكين  عمال الذينرؤساء الأ، فالمديرين و واهيا ً يارا ًلا يعد التمكين خ :أولا: دوافع تبني التمكين
العاملين فيها،  شراكمؤسسية لا يمكن تحقيقها دون إ افا ًأهدن هناك أدركوا أ لأنهمنما فعلوا ذلك العاملين، إ
من أجل تحقيق  لى جهودهم المختلفة والمشتركةاتهم وخبراتهم ومهاراتهم، وكذلك إلى معلومفالمؤسسة تحتاج إ
 لأهميته و المديرين، نظرا ًالقبول الواسع من قبل العاملين أ التمكين في الوقت الحالي لذلك يلقى هداف،الأ
 سباب نذكر منها: لعدة أ مؤسسة، لذلك فقد اتجهت المؤسسات إلى تبني التمكين نظرا ًبالنسبة لكل من الفرد وال
ى لفرق العمل، ومن القرار الفردي إ ىلإ، من أسلوب العمل الفردي لية للمؤسساتير الفلسفة الهيكتغ ّ 
 ؛3فقيةلامركزية، ومن المؤسسة العمودية إلى المؤسسة الألى الالقرار الجماعي، ومن المركزية إ
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نشغال ستراتيجية للمؤسسة، وعدم الإؤسسة على التركيز على القضايا الإدارة العليا للميساعد التمكين الإ 
 ؛ 1تخاذ القرارات الصحيحةمن سرعة إفراد روتينية، مما يمكن الأال بالأمور
 ؛ 2حتمية وملحة للمؤسسات لتحسين منتجاتها من السلع والخدمات إستراتيجيةيعد التمكين  
بشرية ومادية)، والتطوير المستمر لمواجهة التحديات وخطر ستغلال الأمثل للموارد المتاحة (الحاجة للإ 
 ؛3المنافسة الشرسة
مما شجع المؤسسات الأخرى على  إيجابيةلى تحقيق نتائج رائدة أدى إني التمكين من قبل مؤسسات تب 
 ؛4عتماده وتبنيهإ
وتسهيل التعامل معها،  تاحة المعلومات للجميعفي إ إمكانياتثورة المعلومات وتقانتها مع ما توفره من  
 ؛5عتماد وتبني التمكينمما يعزز إمكانية إ
 ؛6فرادالمستويات الإدارية غير الضرورية ووظائف الأيل بالتقليل من عدد الحد من تكاليف التشغ 
والمهارات الفائقة التي يمكن الإستعانة بها بشكل فاعل  توافر الموارد البشرية التي تمتاز بالخبرات العالية 
 ؛ 7هداف المؤسسةلتحقيق أ
لمؤسسة لا عمال اليوم في ظل التنافس الحاد الذي يتطلب حشد قدرات االتحديات التي تواجه بيئة الأ 
  .8هداف المرسومةسيما البشرية منها من أجل تحقيق الأ
 أهدافجل تحقيق ن هو خلق دافع ذاتي للعاملين من أمن التمكي الأساسين الغرض إ هداف التمكين: أ :ثانيا
  :9نذكر أهداف، ومن بين ما يحقق من الأهدافالمؤسسة، من خلال مشاركتهم في وضع 
 ومحاولة جعلها رائدة في المجال الذي تعمل فيه؛ المؤسسة في المقدمة دائما ً لإبقاءالسعي  
 مكانيات الموارد البشرية المتوافرة؛فادة  الفاعلة من إستالإ 
 اته ورغباته، والعمل على تلبيتها؛زيادة ربحية المؤسسة ومبيعاتها من خلال معرفة الزبون ومعرفة حاج 
 داء؛وظائفهم ومؤسساتهم ومن ثم يؤدون أفضل آجاه على تأ برضاجعل العاملين يتمتعون  
 ا؛و تزيد عنهلبي توقعات الزبائن أسلع وخدمات ت إنتاجتنمية قدرات العاملين على  
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ستحداث قوة عمل قوية وممكنة ولديها  قدرة لإنتاج خدمات وسلع تفوق توقعات المستهلك الداخلي إ 
 ؛1والخارجي 
المعرفي،  والإبداعبتكار وتحفيزهم على الإ للأفرادالبحث عن طرق جديدة لتشجيع الطاقات الكامنة  
 دامة المؤسسات على البقاء في ظل البيئة التنافسية؛ إ بغرض
فضل ستخدام أإلية والفاعلية، من خلال لى الكفاءة العاإستراتيجية إدارية تستخدم للوصول إيعد التمكين  
 .ستثمار الموارد البشريةاالمتعلقة بالجوانب 
 .متطلبات تطبيق التمكين: الفرع الخامس
 والإمكانياتيمثل التمكين تحدي كبير يواجه المؤسسات، مما يستدعي منها توفير مجموعة من المتطلبات     
 هم هذه الدعائم في النقاط التالية:التي تدعم هذه العملية، ويمكن إيراد أ
ن يتم تنفيذها، حتى تضمن لية التمكين، قبل أدارة بحتمية وضرورة عملابد من إقتناع الإلنجاح التمكين  
 ؛2تقبل العاملين لهذه العملية
 ن تمنح المؤسسة الوقت الكافي لعملية التمكين، حتى تضمن نجاحها، وذلك كونها تتطلب تغييرا ًيجب أ 
لذلك تتطلب هذه العملية خبرة كافية  المؤسسة،لموظفين، وكذا في ثقافة في اتجاهات المديرين وا جذريا ً
 ؛3رارات الجماعية، حتى لا تقابل بالمقاومة من قبل الموظفينقفي صنع ال
العاملين في المستويات الوسطى  والأفراددارة العليا مكين على الثقة المتبادلة بين الإيعتمد نجاح الت 
 ؛4والدنيا للمؤسسة
القائد الفعال هو  نالعليا، حيث أ والإدارةتعبر عملية التمكين عن علاقة تعاقدية طوعية بين العمال  
 ؛5لتزام الداخليفراد ويزرع بداخلهم الدافع للتمسك برؤيته ويعبر عن ذلك بالإالذي يلهم الأ
طراف جميع أالمشاركة في المعلومات بين يتطلب نجاح عملية التمكين قيام المؤسسة بتبني مفهوم  
توفر  ن ّل تنظيمية مرنة، حيث أهياك وا  تباع الأسفل،لى من الأعلى إ تصالاتالتنظيم، والتركيز على الإ
على في توقع مستويات آداء أ إلىلحالي، تدفعهم دائهم افين على معلومات صحيحة عن نتائج آالموظ
 ؛6المستقبل
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زيادة الشعور بالقدرة  لىإوذلك لكونها تؤدي  ستقلالية،من الإ لنحاج التمكين لابد من منح الموظفين قدرا ً 
 ؛1ة مستوى التمكين، فيما يتعلق بالقواعد والإجراءات والسياساتوزيادعلى التحكم 
من زملائهم  يضا ًمن رؤسائهم، بل أ تأييدالو دعم ال ن يلقى الموظفينين، لابد أكلضمان نجاح التم 
لى جانب ، إتوفير فرص تكوين مناسبة للعاملين بغية زيادة معارفهم ومهاراته كما يجب ؛2ومرؤوسيهم
 .3داءجر حسب الأحتساب الأستخدام أسلوب إالموقفية، وا المكافآتاعتماد نظام 
 الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة. التمكين في التخفيف من ادـــأبع: مساهمة الفرع السادس
الضغوط الوظيفية ن للتقليص من باعتمادها على مدخل التمكي الإستراتيجيةدور القيادة  ن نلمسأويكمن      
 :الآتيوالمتمثلة في  ،التمكين أبعادمن خلال دعم وتعزيز مختلف  للمرأة العاملة،
وتعني ثقة المدراء في  مرؤوسيهم كأشخاص لديهم المعارف والمهارات والخبرات الكافية  :الإداريةالثقة  
جسر  خيرة من خلالكما تتعزز هذه الأ ،ضطلاع بأداء المهام الموكلة إليهم بنجاحلهم للإهالتي تؤ 
المعلومات، يعزز  بأحدثدارة على تزويد العاملين ملين، فحرص الإدارة والعاالمعلومات المشترك بين الإ
ن ثقة إلذلك ف، 4ليهم بكفاءةعلى أداء المهام المناطة إ يهم الشعور بالمسؤولية، ويجعلهم أكثر حرصا ًف
لكه المرأة الثقة في ما تمت ، وأيضا ًبنجاح مهامها الوظيفية أداءفي قدرة المرأة على   الإستراتيجيةالقيادة 
مهامها الوظيفية، يعزز من  لأداءلى جانب تزويدها بكافة المعلومات اللازمة إ ،فمن مهارات ومعار 
كثر قدرة على مقاومة الضغوط على تعزيز ثقتها بنفسها ويجعلها أكما يعمل  ل،لتزامها الذاتي تجاه العمإ
ثبات مقدرتها على ا  على تطوير ذاتها و  كثر حرصا ًلها في محيط العمل، كما يجعلها أ التي تتعرض
في المرأة، تشكل لديها دافع إضافي لتجاوز  الإستراتيجية، لذلك يمكن القول ثقة القيادة تحمل المسؤولية
 شكال الضغوط التي تتعرض لها في العمل.ومقاومة مختلف أ
ن المشاركة المشاركة في القرارات، من فكرة أ تجاه التقليدي فيينطلق الإ: المشاركة في اتخاذ القرارات 
فالقرارات الإستراتيجية يقتصر إتخاذها على الإدارة العليا، بينما ة القرارات المراد اتخاذها، ترتبط بنوعي
ن المشاركة ت الأخرى باتخاذ القرارات الإعتيادية والروتينية، بينما الإتجاه الحديث يرى أادار تختص الإ
ساليب الجماعية، وتتطلب مشاركة مختلف ستخدام الأإاذ القرارات تنطلق من الفعالة في صنع واتخ
العاملين في مختلف  ن فلسفة التمكين تركز على فكرة مشاركة، لذلك فإ5دارية بهذه العمليةالمستويات الإ
ملين وعلى جودة يجابي على العاة صنع القرار، لما لها من مردود إدارية في عمليالمستويات الإ
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داري في تعزيز خاصية الثقة بين العاملين، دراسة ميدانية في شركات الصناعة الكهربائية والهندسية ثر التمكين الإأشاكر جار الله الخشالي وآخرون،   - 
 .86، ص1102، 5، العدد 62جتماعية، الأردن، المجلد والإ الإنسانيةسات، سلسلة العلوم وث والدرامجلة مؤتة للبح الأردنية،
4
، مجلة المثنى للعلوم تأثير ثقافة التمكين في منظمات التعلم، دراسة تطبيقية في الشركة العامة للصناعات المطاطية/الديوانيةمير حسوني، ثير عبد الأأ - 
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 . 314، ص 0102، 5مجلة الطفولة والتربية، مصر، العدد




بمقترحاتها في معالجة  والإسهامرائها بالتعبير عن آ للمرأة تراتيجيةالإستاحة القيادة القرارات، لذلك فإن إ
وكذا السماح لها في المشاركة في عملية اتخاذ المشاكل التي تمس نشاطاتها وتؤثر في ظروف عملها، 
يزيد من  لأنهمن ضغوط،  المرأةن يعمل على تخفيض ما تعانيه القرارات التي تهم المؤسسة، من شأنه أ
لى ضرورة وف العمل ومتطلباته، كما يدفعها إومعرفة بظر  طلاعا ًفسها، ويجعلها أكثر إبن المرأةثقة 
لتلافي العديد من مظاهر الضغوط الوظيفية  ن ذلك يشكل مصدرا ًر معارفها ومهاراتها، وبالتالي فإتطوي
 الخ.….مثل غموض الدور، عبء الدور، وصراع الدور
زمة للأفراد لتمكينهم من منح حق التصرف ومنح الصلاحيات اللالى يشير التفويض إ تفويض السلطة: 
 ساسية لمفهوم التمكين تنطلق من، لذلك فإن الفكرة الأ1عمالهم بصورة تضمن تحقيق الأهدافممارسة أ
في التأثير على  عملية تفويض الصلاحيات إلى المستويات الإدارية الدنيا، إذ يصبح العاملين لهم القدرة
القرارات المتعلقة بأدائهم لعملهم،  إلى الأعلىفي المستوى  الإستراتيجيةالقرارات الممتدة من القرارات 
ن إالصدد ف ، وفي هذا2يؤمن بالمشاركة والتفويض والثقة ن فكرة التمكين تتطلب نمط من القيادةإلذلك ف
بوظيفتها دون الحاجة إلى كبر للمرأة فيما يتعلق أعلى تفويض صلاحيات  الإستراتيجيةحرص القيادة 
كافة الصلاحيات التي تمكنها من تشخيص المشاكل التي تعترضها واكتشاف الحلول  منحها، و الرقابة
سيعزز من ثقة المرأة بقدرتها على تحمل  ،ددها وتحمل المسؤولية عند تنفيذهوتقييمها واتخاذ القرار بص
  .جاحها في تحدي ما تتعرض له من ضغوط ن ؤولية مما يزيد من فرصالمس
تتضمن  لأنهاهمية في تمكين العاملين، حرية التصرف تعد العامل الأكثر أ إن ّ ستقلالية:الحرية والإ 
ما لخاصة بالمهمات التي يمارسونها، أشخاص العاملين سعة التصرف في النشاطات امنح الأ
هيكلة  كإعادةوسع واسعة باتخاذ إجراءات ذات مساحة أالعاملين صلاحيات لى منح فتشير إ ،ستقلاليةالإ
على منح  الإستراتيجيةن حرص القيادة لذلك فإ، 3توزيعه فيما بينهم، واستحداث فرق عمل وا  عادةالعمل، 
وظيفتها وتحديد  لإدارةفي النشاطات المرتبطة بعملها، ومنحها الصلاحيات الكافية  سعة التصرف المرأة
ن يعمل على التقليل من العديد من مصادر الضغوط ، من شأنه ألما تراه صوابا ً وفقا ً اتها،وا  جراءوسائلها 
ضافي لديها لاختراق ظاهرة لدور، عبء الدور، كما يشكل دافع إالوظيفية للمرأة العاملة مثل غموض ا
 السقف الزجاجي ومشكل التمييز في التكوين.
 للمرأةللتخفيف من الضغوط الوظيفية  كآليةللتمكين  الإستراتيجيةن فعالية تبني القيادة بأ القول لذلك يمكن     
زيز الثقة بنفسها، وفق مهاراتها وقدراتها وتع لأعمالهامهامها  أداءعلى  للمرأة أوسعالعاملة تتحقق عند منح حرية 
لتي تواجهها ، مما يسهل عملية اتخاذ القرارات وحل المشكلات اكبر لاستخدام ذكاءها وخبراتهاومنحها مساحة أ
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اثر عوامل التمكين في تعزيز السمات القيادية للمدير، دراسة تحليلية لأراء المدراء العاملين في وزارة التعليم سيل هادي محمود، أسماح مؤيد محمود،  - 
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بحد ذاتها فاعتماد التمكين يخفف العبء على  الإستراتيجيةناهيك عن الفوائد التي تعود على القيادة في العمل، 
كما  المباشر على المرؤوسين من قبلهم، العليا ويقلل من المراجعة والإشراف الإداريةالرؤساء في المستويات 
العمل التي تتعرض لها، ويزيد من ثقتها بنفسها ويشجعها  حاجات المرأة ويخفف من ضغوط إشباعيساهم في 
، وينمي شعورها بالمسؤولية ويعزز ولائها يزيد من الدافعية الذاتية للمرأةوالالتزام بروح الفريق، كما  الإبداععلى 
 للمؤسسة.
الضغوط  في التخفيف من الإستراتيجيةادة ـــارسات القيـــراف كأحد ممـــــــعتمساهمة الإ :المطلب الثاني
 الوظيفية للمرأة العاملة.
لإظهار قيمة الموارد  الإستراتيجيةتسعى من خلالها القيادة المهمة التي  الأدواتعتراف واحد من يعتبر الإ    
نه يعد عنصر أساسي في وسط العمل، أكما  ،البشرية داخل المؤسسة، ويتم الإعراب عنه في العلاقات الإنسانية
د بمثابة وسيلة ناجعة نه يع ّأب ، هذا إلى جانبين أفراد المؤسسة الإنسانيةوبدونه يكون هناك فجوة في العلاقات 
 .للموارد البشرية تحفيزا ً أكثرالعمل  أماكنلجعل 
نجاز لدى بإمكانها زيادة الدافع للإ، التي يشكل الإعتراف أحد الحوافز المعنوية :عترافمفهوم الإ الأول:الفرع 
ين يجابية تجاه المؤسسة، ونتيجة للأثر الذي يشكله على العاملتجاهات الإكما يساهم في زيادة الإ ،الأفراد
 نذكر: اهتمام الكثير من الباحثين، ومن أهم ما عرف به خير بهذا الأ حظيوالمؤسسة معا، فقد 
من قبل أرباب  الأفرادجميع الممارسات التي تعمل على تقدير الجهود التي يبذلها ": أنهعلى  عترافلإعرف اي   
 .1العمل "
العائد على المجهود المستثمر من قبل المورد البشري في عمله وعلى النتائج التي ": أنهكما يعرف على    
  .2 يحققها"
البشري، فيما يتعلق بالعملية الإنتاجية ن مساهمات المورد أالحكم الصادر بش": أنهكما ينظر إليه على     
   3 "ائج وتسليط الضوء عليهاستثمارات الشخصية فيه، أو فيما يتعلق بالتزامه به، كما يتعلق بتقييم النتوالإ
وكذلك الحكم على مساهمة الفرد العامل من حيث سير العمل نه "أعتراف على لى الإإوبالتالي يمكن النظر     
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 .653، ص3102، 31دارية، بسكرة، العدد إقتصادية وإبحاث أ، العمل ودوره في تثمين الموارد البشريةعتراف في الإ، سميرة هيشر  - 
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تهدف المؤسسة من خلال تشجيعها لمثل هذه الممارسة   عتراف:المؤسسة من تبني الإ أهداف: الفرع الثاني
  1 داخل المؤسسة إلى:
 ؛عملهم يتم تقييمه وتقديره ن ّأرفة الفرصة لمواردها البشرية لمع إتاحة 
 ؛نتماء للمؤسسةبالملكية والإ عورا ًالعاملين ش الأفراد منح 
 ؛رفعهاعنويات الأفراد العاملين و ن ميحست 
 ؛لولاء للمؤسسةبا فرادالأ ز شعوريعز ت 
 ؛بناء بيئة عمل داعمة وجاذبة  
 .بادرة والمخاطرةعلى الإبداع والم الأفراد تنمية قدرة 
 ة العاملة.التخفيف من الضغوط الوظيفية للمرأراف في ــــعتالإأبعــــــاد مساهمة الفرع الثالث: 
من خلال تبنيها حدة ما تتعرض له المرأة من ضغوط من  التخفيفالمساهمة في  الإستراتيجيةيمكن للقيادة   
   2 عتراف:عتراف من خلال تعزيز الأشكال التالية للإللإستراتيجية الإ
ذلك ل، ره مورد بشري مهم داخل المؤسسةالفرد باعتبا أهمية: ويركز هذا الشكل على عتراف الوجوديالإ 
نسان له رغباته إفيها، وك بالمرأة داخل المؤسسة كمورد بشري مهم الإستراتيجيةعتراف القيادة إن إف
نه أن يغزز من ثقة المرأة أ، من شاعل وله القدرة على اتخاذ القراروطموحاته داخل المؤسسة وكعضو ف
 خاصة منها ظاهرة السقف الزجاجي؛ ،مختلف الضغوط التي تتعرض لهابنفسها ويشجعها على تخطى 
تثمين سلوكيات الفرد داخل  اف علىعتر الإ أشكال: يركز هذا الشكل من عتراف بممارسات العملالإ 
وبالإضافة إلى تثمين مهاراته المختلفة، ويكمن دور  ،المؤسسة وعلى الصفات المهنية التي يتمتع بها
عتراف اف بسلوكيات المرأة داخل المؤسسة، إلى جانب الإعتر في هذا الصدد في الإ الإستراتيجيةالقيادة 
عن غض النظر مختلف مهامها داخل المؤسسة بيام ببمهاراتها المختلفة والإيمان بقدراتها التي تؤهلها للق
 المنزلية؛مسؤولياتها 
 الأفرادالجهود التي يبذلها  أهميةعتراف على الإ أشكال: يهتم هذا الشكل من عتراف بالتفاني بالعملالإ 
لجهود المرأة المختلفة في سبيل تحقيق   الإستراتيجيةفي سبيل تحقيق أهداف المؤسسة، فتثمين القيادة 
ن أنه أمن ش ،نجاح والتميز للمؤسسةالمؤسسة وعلى المخاطر التي تتكبدها في سبيل تحقيق ال أهداف
ويشجعها على تحقيق جميع طموحاتها المهنية ، رأة للوصول إلى المناصب القياديةيقوي الدافع لدى الم
 حدي مختلف الضغوط التي تتعرض لها؛وت
عتراف على ثمار عمل الفرد داخل المؤسسة، وهو الإ أشكال: يركز هذا الشكل من عتراف بالنتائجالإ 
حكم على فعالية وجودة العمل الذي يؤديه الفرد داخل المؤسسة، فتثمين جودة عمل المرأة داخل بمثابة 
وبالتالي  ،عتراف المناسبينهتمام والإن عملها لا يلقى الإأاهم في التقليل من شعور المرأة بالمؤسسة يس
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تزداد قدرتها على مقاومة  لى تطوير معارف ومهاراتها، وبالتاليلها أكثر ثقة بنفسها ويمنحها الدافع إيجع
 وتخطي مختلف الضغوط التي تتعرض لها.
الضغوط  في التخفيف من الإستراتيجيةمساهمة العدالة التنظيمية كأحد ممارسات القيادة  المطلب الثالث:
 .الوظيفية للمرأة العاملة
للمؤسسة  الإستراتيجيةتعتبر العدالة التنظيمية واحدة من المداخل المهمة التي تستطيع من خلالها القيادة     
التمييز التي  أشكالخاصة منها ظاهرة السقف الزجاجي ومختلف  الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة، من التخفيف
و في ختيار والتعين، أو في التكوين أي الإكان هذا التمييز ف تتعرض له المرأة العاملة داخل المؤسسة سواء ً
ستراتيجية في التخفيف من الضغوط تنظيمية كأحد ممارسات القيادة الإ، وبغية معرفة دور العدالة الالترقية
 هميتها.نتعرف قبل ذلك على مفهومها وكذا أالوظيفية للمرأة العاملة، س
ثرة على نجاح هم المتغيرات التنظيمية المؤ التنظيمية إحدى أتمثل العدالة  :العدالة التنظيمية مفهوم: ولالفرع الأ 
حساس لديهم ساتها على العاملين ومشاعرهم، ولأن تنامي الإلانعكا هدافها وبرامجها، نظرا ًالمؤسسة، في تحقيق أ
على درجة رضاهم الوظيفي وولائهم لمؤسستهم وأدائهم  في تعاملها معهم سيؤثر ذلك سلبا ً بعدم عدالة المؤسسة
 .هم ما ورد من مفاهيم للعدالة التنظيميةشكل عام، وفيما يلي أب
 .1"و الطريقة التي يعامل بها الموظفون من قبل مؤسساتهمشير العدالة التنظيمية بشكل عام إلى "الأسلوب أت   
ا، بشكل ة عنهلجهود المبذولة والعوائد المتحققتفاق بين ا"محصلة الإ نهاكما عرفت العدالة التنظيمية على أ   
  .2هداف المطلوبة للمؤسسة"يسهم في تحقيق الأ
و العامل بمقارنة معدل مخرجاته نسبة إلى ألمساواة، التي تتضمن قيام الفرد ا"كما عرفت على أنها       
 . 3 "ث يتساوى المعدلان تتحقق العدالةمدخلاتهم، وحيمدخلاته مع معدل مخرجات الزملاء الآخرين نسبة إلى 
وذلك من  دراكات العاملين للعدالة في مكان العمل،"إ لى العدالة التنظيمية على أنهاإ لى جانب ذلك ينظرإ    
 .4"لعلى مواقفهم وسلوكياتهم في العم و برئيس العمل والتي تؤثرأخلال علاقتهم بالمؤسسة 
دراك العامل للنزاهة والموضوعية القيمة المتحصل عليها من خلال إ" أنهاعرفت العدالة التنظيمية على كما     
 .5والمخرجات الحاصلة في المؤسسة" للإجراءات
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جراءاته توزيع العمل والعدالة في تماثل إ العدالة فينظر للعدالة التنظيمية على أنها "لى جانب ذلك يإ    
 .1الحوافز المادية والمعنوية"والعدالة في 
دراكها من قبل العاملين من خلال الحالة التي يتم إ "ن العدالة التنظيمية هيمن خلال ما سبق يمكن القول بأ    
 .2في المؤسسة"وحوافز وطريقة تعامل  مكافآتالمقارنة بين ما يبذله من جهد في العمل، وما يحصل عليه من 
به في  هميتها من الدور الذي تضطلعتستمد العدالة التنظيمية أ لعدالة التنظيمية:همية اأ: الفرع الثاني
بعادها ثر في السلوك التنظيمي، من خلال أذ تؤ من الباحثين حجر الزاوية فيها، إ ها الكثيرالمؤسسة، فقد عد ّ
  :همية العدالة التنظيمية من خلال المؤشرات التاليةويمكن إدراك أالمختلفة، 
لدى أعضاء المؤسسة، مما يساعد على إشاعة  والأخلاقيةجتماعية والدينية منظومة القيم الإبراز إ 
 ؛ 3خلاق والضوابطال والعلاقات وبناء التصورات في إطار من الأفعن والثقة المتبادلة في الأطمئناالإ
والمشاركة لتزام عاملين، وكذا زيادة الدافعية والإعدم الرضا والضغط لدى التخفيض مستويات  
 ؛4والإبداعبتكار في زيادة حالات الإ ، مما ينعكس إيجابا ًتبالمعلومات وتحسين نوعية القرارا
 ؛5داءالتعاون بين الزملاء، مما يؤدي إلى زيادة جودة الأ سيادة روح 
 ؛6نتاجية المؤسسة وارتفاع مستوى كفاءتهزيادة إ 
 ؛7فرادسد الفجوة بين أهداف المؤسسة وأهداف الأ 
ستدامة ابة والتقييم والقدرة على تفعيل أدوار التغذية العكسية بشكل يكفل إجودة نظام المتابعة والرق تحديد 
 ؛8عضاء المؤسسةالعمليات التنظيمية والإنجازات عند أ
 ؛9تخفيض نوايا ترك العمل لدى العاملين 
 ؛01التوزيعخلال عدالة في المؤسسة من  والأجورتوضيح حقيقة النظام التوزيعي للرواتب  
 ؛ 11جراءات والتعاملات والتوزيعنتيجة شعورهم بعدالة الإ فراد للمؤسسةتحسين مستوى ولاء الأ 
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ظاهرة الصراع لى تراجع العاملين في المؤسسة، مما يؤدي إ فرادالة تأثير إيجابي على أخلاقيات الأللعد 
 ؛ 1التنظيمي
حماية المصالح الفردية للعمال داخل المؤسسة، تساعد العدالة التنظيمية في عمليات صنع القرار على  
 .2الطويل تجعل العمال يدركون عدالة المؤسسة في عمليات صنع القرار وعلى المدى
  .العاملة للمرأةة التنظيمية في التخفيف من الضغوط الوظيفية ــالعدالأبعـــــــاد  مساهمة :الثـــالفرع الث
ضعف فرص هي  ،صب القياديةلى المناإالتي تؤول دون وصول المرأة  الأسباببرز أن من أعلى اعتبار     
إلى كون عملية تقييم ت والدورات التكوينية، بالإضافة ز ضدها في البعثالى جانب التحي ّإ ،المرأة كوينتأهيل وت
والتقدم وفقا  للترقيةأداء المرأة العاملة تكتنفها الكثير من المعوقات التي يترتب عليها التمييز في أحقية العاملة 
زى الأداء العالي المتحقق من قبل المرأة إلى عوامل غير موضوعية : مثل الحظ، عحيث ي، لقابليتها وكفأتها
بالإضافة إلى اعتماد بعض الرؤساء على أرائهم الشخصية وانطباعاتهم الخاصة والمتأثرة بعاداتهم وتقاليدهم 
 أخلاقيللعدالة التنظيمية كمدخل  الإستراتيجيةن اعتماد القيادة إك فللذ، يانتهم في الحكم على أداء المرأةود
التمييز الذي تتعرض له  أشكالوأيضا مختلف  ،سيساهم في التقليص من ظاهرة السقف الزجاجي للمرأة العاملة
العدالة  أبعادلكل بعد من  الإستراتيجيةالقيادة  ن نلمس هذا الدور من خلال تعزيز أويمكن المرأة العاملة، 
 . التنظيمية
لى إتشير العدالة التوزيعية : الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة تخفيف مني الة التوزيعية فـــــدور العدالأولا: 
دارك إ، فهي تركز على 3و عدالة المخرجات التي يحصل عليها الفردأتوزيع المصادر والفرص التنظيمية عدالة 
لى ثلاث أصناف هي إ الأخيرةكما تصنف هذه  ،و غير الماديةأالمادية  سواء ًمة الفرد لعدالة المخرجات المستل
  4:كالأتي
 ؛عوائد حسب مدى المساهمة في العمليركز هذا النوع على توزيع ال الإنصاف: 
على  اجية بغض النظرالمعرفة والمهارة والإنت أساسيعتمد هذا النوع في توزيع العوائد على  المساواة: 
 ؛الجنس والنوع
 .ئد على مبدأ صاحب الحاجة الأولىيركز هذا النوع في توزيع العوا الحاجة: 
فة إلى ، بالإضائد خاصة فيما يتعلق بفرص التكوينعلى توزيع العوا الإستراتيجيةن حرص القيادة إلذلك ف      
على معارف ومهارات المرأة ومدى مساهمتها في تحقيق  و التقدم الوظيفي بناءا ًأعدالة توزيع فرص الترقية 
وأيضا  سيكون له بالغ الأثر في وصول المرأة إلى المناصب القيادية ،المؤسسة بغض النظر عن جنسها أهداف
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، كما سيساعد المرأة على التخفيف مما تعاني يز الذي تتعرض له المرأة العاملةالتمي أشكالفي اختراق معظم 
 نتيجة لاكتسابها المعارف والمهارات المطلوبة. منه غموض دور
عن  الإجرائيةتعبر العدالة  :العاملة للمرأةخفيف من الضغوط الوظيفية ة الإجرائية في التـــدور العدالثانيا: 
  الإستراتيجيةن  للقيادة كويم، 1ستخدمت في تحديد المخرجاتأالتي  الإجراءاتالعاملين بعدالة  إحساسمدى 
لتزام إمن خلال ، من مختلف الضغوط التي تتعرض لها والتخفيفمن التقليص من ظاهرة السقف الزجاجي 
عتراض ن يكون هناك مجال للإأب قاعدةال هسمح هذت: و ستئنافالإقاعدة : التالية قواعدبال الإستراتيجيةالقيادة 
للمرأة في الطعن في قرار عدم  الإستراتيجيةالقيادة  ن إتاحةإذا ظهر ما يبرر ذلك، لذلك فإعلى القرارات وتعديلها 
لى السماح لها بمناقشة معظم إ بالإضافة، لى المناصب القيادية دون مبرر منطقيإحقية المرأة في الوصول أ
سيسهم في زيادة فرص المرأة  مهامها الوظيفية بأداء، وكل ما يتعلق ات التي تتعلق بمسارها الوظيفيالقرار 
لعمل في مجال ا المرأةالضغوط التي تتعرض لها  وا  برازكما أنه سيقلل من أهم للوصول إلى المناصب القيادية، 
تماد القيادة كما أن اعالدور، السقف الزجاجي والتميز في التكوين،  المتمثلة في غموض الدور، عبء
التقدم الوظيفي للمرأة وذلك  صدار القرارات التي تتعلق بفرصإفي  نحيازعدم الإ  قاعدةعلى  ستراتيجيةالإ
مور الذاتية والتحلي بالموضوعية عند اتخاذ القرار بترقية المرأة إلى المناصب العليا، كما أن بتعاد عن الأبالإ
لمؤسسة عتماد على المعلومات الصحيحة التي تتعلق بأداء المرأة داخل ابالإ في اتخاذ القرار تحري الدقة
ن يعزز من فرص أن ذلك أعلى جميع المرشحات لذلك، من ش جراءات الترقيةإوالحرص على تطبيق نفس 
  2 .من ضغوط في مجال العمل المرأةويسمح بالتقليل مما تتعرض له  ،لى المناصب القياديةإوصول المرأة 
لى إتشير العدالة التفاعلية  :العاملة للمرأةخفيف من الضغوط الوظيفية لة التفاعلية في التدور العدا الثا:ــــث
ويكمن ، 3سباب تلك الإجراءاتالرسمية، أو معرفة أ ثناء تطبيق الإجراءاتأدراك العاملين لعدالة المعاملة إمدى 
  4في هذا الصدد من خلال: ستراتيجية دور القيادة الإ
 لى المناصب القياديةإحقية المرأة في الوصول أقية حول القرارات المتعلقة بمدى عطاء مبررات منطإ 
 ق بمهامها وأدوارها داخل المؤسسة؛وكل ما يتعل
 ؛ثناء التعامل مع العاملاتألخداع بتعاد عن اعتماد الصراحة والإإ 
 .ثمين ما تمتلكه من معارف ومهاراتحترام المرأة كمورد بشري مهم داخل المؤسسة وتإ 
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لى العدالة التي إوتشير  :خفيف من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملةي التالتقييمية فة ـــدور العدال: ا  ـــرابع
دائهم يتم تقييمها بطريقة آد من أن حقوق العاملين ومستويات تتضمن عمليات وا  جراءات وأنظمة تسمح بالتأك
التي تستخدمها لى عدالة المعايير لذلك في تشير إ ستقرار والأمن الوظيفي،عادلة ومنصفة ونزيهة تؤمن لهم الإ
داء العاملين آلتحسين  ساسا ًأداء الوظيفي يعد وعلى اعتبار أن تقييم الأ داء العاملين لديها،المؤسسة في تقييم آ
التي تخاذ القرارات إالتي من خلالها يتم  الأداةيعد  نهأ، كما 1للرضا الوظيفي وتعزيز الدافعية للعمل وأساسا ً
المرأة  داءأن تكتنف عملية تقييم أستراتيجية ن من واجب القيادة الإإالعاملين، ف كوينمكافئة وتتتعلق بترقية و 
   .حقية المرأة للترقية إلى مناصب أعلىأية التقييم مما يسمح بمعرفة مدى ثناء عملأبالموضوعية وعدم التحيز 
في التخفيف من الضغوط الوظيفية  الإستراتيجيةارسات القيادة ــمساهمة التكوين كأحد مم :عـــالمطلب الراب
 .للمرأة العاملة
لى كبير، حيث يسعى العامل من خلاله إحد المواضيع الهامة والحساسة التي تحظى باهتمام يعد التكوين أ      
 ن التطور المستمر فيوالقيام به دون أية صعوبات، كما أقصد التكيف مع منصب عمله  ،تحسين مهاراته وأدائه
ة التكوين المستمر التكنولوجيا وطغيان العولمة يفرض زيادة واضحة ودقيقة في مهارات ومعارف العاملين، فعملي
عن وضعه في الصورة دائما  ضلا ًهم الوسائل الفعالة لتأهيل وتكييف المورد البشري في العمل، فتعد اليوم من أ
قرت المستويين الداخلي والخارجي للمؤسسة، فقد استخر التطورات والأساليب العلمية والعملية على مع أحدث وآ
نه استثمار له عائد كبير في المدى الرؤية الحديثة للتكوين على أنه من أفضل أنواع استثمارات المؤسسة، وأ
في جودة الإنتاج  يجابا ًمما يؤثر إ فراد،العائد في زيادة فاعلية الأ القريب والمدى البعيد على حد سواء، يتمثل هذا
نافسي للمؤسسة في السوق، وعليه فإن تحقيق على درجات الرضا للعملاء، ومن ثم تقوية المركز التلتي تحقق أا
محكمة لإدارة الموارد البشرية، والتي تتضمن عنصر التكوين  إستراتيجيةمن خلال  إلا تتأتىهداف المؤسسة لا أ
داة فعالة في معالجة العديد من مصادر يعد أ، ومن هذا المنطلق يمكن القول بأن التكوين كخيار مهم وضروري
  الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة، وخلال هذا المبحث سنبرز ذلك.
 .مفهوم التكوين :ولالفرع الأ 
جميع  دوات التكنولوجية، فقد اتجهتالتطورات السريعة التي تحصل في أساليب العمل وفي الأ في ظل     
ضرورية، رف والمهارات البكفاءة مواردها البشرية، وذلك من خلال تزويدهم بالمعاهتمام المؤسسات اليوم إلى الإ
املين وتنمية قدراتهم، مما يؤدي إلى أداء خير الذي يعمل على صقل مهارات العمن خلال التكوين، هذا الأ
من موضوع التكوين باهتمام ملحوظ  حظيهمية فلقد لقليل من التكلفة، ونظرا لهذه الأوبا، فضلأعمالهم بشكل أ
فلقد  ،الأخير، ونتيجة لاختلاف توجهات الباحثين واختلاف رؤيتهم لهذا قبل الباحثين من مختلف المجالات
 ننا نذكر منها ما يلي:أ إلاتعددت تعاريفه، 
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داء ت وطرق الآومات والخبرات والمهاراو الجماعات بالمعليعرف التكوين على أنه "عملية تزويد الأفراد أ    
 .1والسلوك"
لى لسلوك الفرد من الناحية المهنية أو الوظيفية، وتهدف إيجابي عملية تعديل إ" أنهكما يعرف التكوين على  
 .2دائه"سبة للوظيفة التي يشغلها لتحسين آتجاهات المناالمعارف والخبرات والإ إكسابه
فراد العاملين المعارف من خلالها يتم اكتساب الأ لة التيالوسيكما ينصرف مفهوم التكوين إلى كونه "     
ورية لمزاولة العمل والقدرة على إستخدام وسائل جديدة بأسلوب فعال أو إستخدام نفس الوسائل والأفكار الضر 
   .3فراد والمواقف بطريقة جديدة"بطرق أكثر كفاءة، مما يؤدي إلى تغيير سلوك واتجاهات الأ
حداث تغييرات في الفرد والجماعة من ناحية إنشاط مخطط يهدف إلى " أنهلى التكوين على كما ينظر إ    
و الجامعة وطرق العمل والسلوك والإتجاهات، مما يجعل الفرد أ الأداء،المعلومات والخبرات والمهارات ومعدلات 
 .4عالية" وا  نتاجيةتتقن العمل بكفاءة 
لى تزويد الفرد بمعارف ومهارات وقدرات في مجالات التكوين على أنه "عملية منظمة تهدف إ إلىكما بنظر    
ما يرتبط بها  و كلوأنماطه السلوكية اللازمة لأداء أعماله أو تغيير اتجاهاته ة لتحسين أدائه في العمل أمحدد
 .5هداف المؤسسة"وبما يساعد تحقيق أ
على أداء الوظيفة  همما يساعد ،في قدرات الفرد ا ًراء تغيير دائم نسبيجكما يعرف على أنه "عملية تستهدف إ   
 .6فضل"بطريقة أ
عملية تعديل وتطوير معارف ومهارات واتجاهات الأفراد، بغية تنمية القدرات الفردية " كما يعبر التكوين عن   
 .7"والمستقبلية للمؤسسةحتياجات الحالية ، على الشكل الذي يحسن من أدائهم ويلبي الإللأفراد
ساعده على ممارسته لعمله و معرفة تعملية إكساب الفرد مهارة أو معلومة أ" أنهلى التكوين على إكما ينظر    
 .8فضل في المدى القصير والمتوسط والطويل"بطريقة أ
الجهد المنظم والمخطط له لتزويد الموارد ن التكوين يتمثل في"ل ما ورد من تعاريف يمكن القول بأمن خلا  
البشرية في المؤسسة بخبرات ومعارف معينة وتحسين وتطوير وتنمية مهاراتهم وقدراتهم وتغيير سلوكهم 
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بفاعلية، وبالتالي رفع مستوى  داء وظائفهم الحالية والمستقبليةواتجاهاتهم بشكل إيجابي، مما يساعد الأفراد على أ
 .1اف كل من الموظف والمؤسسة"هدالإنتاج وتحقيق أ
 :نالتعاريف السابقة الذكر نستنتج أ من خلال: التكوين : خصائصانيـــالفرع الث
ستخدام الموارد البشرية والمالية التكوين عملية مخططة كونها تهدف إلى إفالتكوين عملية مخططة:  
  ؛2المؤسسة والعاملينلبية احتياجات والمادية بأفضل صورة ممكنة وبطريقة عملية تستهدف ت
: يعد التكوين عملية ذات طبيعة متصلة ومستمرة، كونها ترتبط بعمليات التغيير التكوين عملية مستمرة 
 ؛3المطلوب مواكبتها في ظروف العمل والبيئة المحيطة بها
 -المؤسسةدارية المختلفة داخل ها لكل العاملين في المستويات الإيعني شمولالتكوين عملية شاملة:  
ات والمجالات داخل المؤسسة، كما أنها تهتم وشمولها لجميع التخصص –، التنفيذية الوسطىو  العليا
 ؛4و النفسيةرد، سواء من الناحية المعرفية أو المهارية أحداث تغيير شامل في الفبالعمل على إ
المعارف والمعلومات ويتعلق بزيادة  :الجانب العلمي يجمع التكوين بين ثلاث جوانب رئيسة هي: 
ل في تهذيب ويتمث: الجانب النفسي/ويتصل باكتساب المهارات وطرق العملالجانب العملي: /النظرية
، وتنمية القدرات على مواجهة وتحليل المشاكل والمفاضلة بين الحلول المقترحة السلوك في مجال العمل
 ؛5لها
ن ر، حيث أييتصف بالتغي وا  نما ن يتجمديتعامل مع المتغيرات، فلا يجوز أ التكوين نشاط متغير ومتجدد 
و الوظائف ومتطلباتها والمؤسسات الأفراد أ ء ًجميع العناصر التي يتعامل معها التكوين متغيرة سوا
 .6واستراتيجياتها وأهدافهاوسياساتها 
 .هتمام بالتكوينالثالث: دواعي الإ الفرع
العوامل في اتجاه المؤسسات على إختلاف طبيعة نشاطها إلى تبني التكوين، ومن أهم  تساهم الكثير من     
 سباب نذكر:هذه الأ
والتوسع، زاد من  نفتاحمؤسسات نحو الإقتصادية العالمية الجارية واتجاه الالتطورات التكنولوجية والإ 
 ؛7لى كادر وظيفي مؤهل ومدرب ليواكب هذا التطورحاجة المؤسسات إ
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فراد والحاجة إلى أ الإنتاجي،فراد واتجاهاتهم، ومن ثم ما يقع من تطور في سلوكهم دوافع الأ إختلاف 
على مدى فترة  ضروريا ً مرا ًمهارات، يجعل من التكوين الهادف إلى تعديل السلوك وتطويره أمتعددي ال
 ؛1خدمة الفرد الوظيفية
حتياج دائم إيقتضيه من  وما الإنتاجوالمستحدثات في طرق كتشافات التطورات العلمية المتواصلة والإ 
 ؛2عمالهملتطوير أ المعلومات الجديدة لكي يتخذوها أساسا ً فراد على تلكومتجدد لإطلاع الأ
التطور الهائل في تركيب القوى العاملة، يجعل العملية التكوينية لازمة لمصاحبة التغيرات في هيكل  
 ؛3ؤسسةالقوى العاملة على مستوى الم
المؤسسة على تكوينهم حتى على في العمل تجبر وتطلعهم إلى الترقي إلى مناصب أ الأشخاصرغبة  
 ؛4كثر قدرة على تولي مهام المناصب القياديةيكونوا أ
 همية التكوين.: أعـــالفرع الراب
داء يساعد على آ مما ،في قدرات الفرد جراء تغيير دائم نسبيا ًاتيجية التكوين هي عملية تستهدف إستر إ    
داء رفع قدرات الأفراد والوصول إلى المعايير المطلوبة لتحقيق الألذلك فهي تستهدف  ،أفضلالوظيفة بطريقة 
في تحديد مستوى الكفاءة والفاعلية في المؤسسة،  مؤثرا ًحيويًا  المتميز، ومن هذا المنطلق يعتبر التكوين نشاطا ً
 ثنين:على شقين إ أهميتهويمكن أن نلمس 
  همية التكوين بالنسبة للأفراد فيما يلي:تكمن أ: للأفرادالتكوين بالنسبة  همية: الأأولا
فراد على اتخاذ القرارات بشكل أحسن، كما يزيد من قابليتهم ومهاراتهم في حل المشاكل التي يساعد الأ 
 5تواجههم في بيئة العمل؛
راع داخل المؤسسة، ويفتح غتراب والصوالإغلب على حالات القلق والتوتر يساعد العاملين على الت 
للمعلومات عن كيفية تحسين  للأفرادمام الفرد للترقية والتقدم الوظيفي، وذلك من خلال تقديمه المجال أ
 ؛6تصالاتوالامهاراتهم القيادية، 
كما يطور وينمي دافعيتهم  دوارهم فيها،على تحسين فهمهم للمؤسسة وتوضيح أفراد يساعد التكوين الأ 
 ؛7داءنحو الأ
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جل اجباتهم ويزودهم بما هو جديد من أالعاملين بالمؤسسة على القيام بمسؤولياتهم وو  الأفراديساعد  
 ؛1اتهم الوظيفية ويساعدهم على رسم وتحديد مسارهم الوظيفيتطوير حي
الهم ومستوياتهم، بحيث يشعرهم عمح المعنوية للعاملين على اختلاف أيسهم التكوين في تنمية الرو  
 .2ستقرار والأمانالإب
نما يمكن المؤسسة ؤسسة على تكوين مواردها البشرية إعتماد الملاشك أن إ :همية بالنسبة للمؤسسةالأ: ثانيا
  :من جني الفوائد التالية
 ؛3نتاج وجودتهارة الفرد على حجم الإحيث تنعكس زيادة مه: نتاجالزيادة في الإ  
التكوين هو إقتصاد في النفقات، إذ تؤدي البرامج التكوينية إلى مردود  ن ّإ في النفقات:قتصاد الإ 
فق الطرق السليمة فيه وو  لأصولها لات طبقا ًأكثر من كلفتها، إن تكوين العاملين على إستخدام الآ
 ؛4ة في المخاطرواقتصاد في المواد وقل للآلاتقتصاد في النفقات وسلامة كثير من الإ
كاتهم وزيادة تكوين العاملين وتلقينهم من المعارف التي تتفق ومدر  ن ّ: إذ أالتقليل من دوران العمل 
بتهم ستقرار والثبات في حياة العاملين وزيادة رغنوع من الإيجاد قدرتهم على مزاولة أعمالهم يعني إ
 ؛5عمالهموقدرتهم في مزاولة أ
 بالأعمالمستوى وكذا تنميتهم للقيام  بأحسنعمال والوظائف الحالية العاملين على آداء الأمساعدة  
 ؛6والوظائف المستقبلية
 ؛7للأداءزيادة القدرة التنافسية للمؤسسة من خلال التحسين المستمر  
فعن و المستقبلي المتوقع، الحالي أ للأداءكان ذلك سواء أ الأداء،في زالة ومعالجة نقاط الضعف إ 
نتاجية مما ينعكس بنتائج إيجابية على مستوى الإ الأداء،طريق معالجة هذه النقاط يمكن تحسين 
 .8الكلية للمؤسسة، ويسهم في تطويرها واستمرارها
تلك التي تحدث فراد عن من جانب الأ للخطأذ تزداد حوادث العمل نتيجة : إتخفيض حوادث العمل 
 لأداءجيد المؤمن الن التكوين ظروف العمل، ويعني هذا أ أوجهزة والمعدات نتيجة لعيوب في الأ
 ؛9لى تخفيض معدل تكرار الحادثيؤدي بلا شك إ ،أدائهالعمل، وعلى كيفية 
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على المحافظة على  ا بمعنى قدرة المؤسسةوثباته مؤسسةستقرار ال، إاواستقراره مؤسسةستمرارية الإ 
فراد حجم العمل، ويتطلب هذا توافر الأ تغيرات فيي على التكيف مع أ ا، وقدرتهاومرونته افاعليته
و المكونين لديهم الحافز أ فالأفراد إليهم،عمال التي تحتاج المهارات المتعددة للنقل على الأ ذوي
 ؛1ستثماري فعال في المؤسسةهم أصل إ ،الدافع للعمل
 ؛2بهافراد العاملين بسياسة المؤسسة وقيمها ومبادئها وأولويات العمل تعريف الأ 
 ؛3تجاهاتهمالعمل على تقوية العلاقات الإنسانية بين العاملين وتطوير إ 
سلع للمنتجات المؤسسة من خلال تحسين الخدمات وا و المستهلكفرص إشباع المستفيد أ ةزياد 
 .4المقدمة له
 :5التكوين المؤسسة على تحقيق المزايا التالية يضا  إضافة إلى المزايا السابقة يساعد أ
شيد القرارات لى تر يؤدي إداء العاملين/ؤسسة، وبذلك يرتفع ألى توضيح السياسات العامة للميؤدي إ 
يساعد على تجديد المعلومات، دارية/سس والمهارات القيادية الإساليب والأالإدارية وتطوير الأ
تصالات يساهم في بناء قاعدة فاعلة للإمع المتغيرات المختلفة في البيئة/وتحديثها بما يتوافق 
 فراد العاملين والإدارة.ستثمارات الداخلية، وبذلك يؤدي إلى تطوير أساليب التفاعل بين الأوالإ
  6هداف التالية:لإستراتيجية التكوين إلى تحقيق الأ إتباعهابتهدف المؤسسة  :هداف التكوين: أامســـالفرع الخ
وقدراتهم لاسيما فيما يتعلق بالتخطيط والتنظيم حداث تغييرات ايجابية في سلوك الأفراد، وتنمية مهاراتهم إ .1
 ؛7واتخاذ القرارات
من ناحية ومواجهة  عمالهممن التكيف مع أ بداعي بما يمكنهمزيادة قدرة العاملين على التفكير الإ -1
 ؛8خرىوالتغلب عليها من ناحية أ شكلاتهم،م
التكنولوجيا الجديدة، وكذا زيادة معرفتهم ساسية للتعامل مع من أن الأفراد يمتلكون المهارات الأ التأكد -2
 ؛9والإبداعن ثقافة المؤسسة ترتكز على التعلم على أ التأكيد، وذلك من خلال المنافسة الخارجية بثقافة
 ؛01زتصالات والقيادة والتحفيزيادة قدرات الأفراد في الإ -3
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وكذا الإدارية، ب مع متطلبات الفاعلية وصقلها بما يتناس تأكيدهاتعزيز المهارات الموجودة والمطلوب  -4
و تغيير التي لم تعد تحتاجها المؤسسة يتناسب مع التكنولوجيا المتجددة أتعديل بعض المهارات بما 
لى تطوير القدرات الذاتية للعاملين إ بالإضافةمهارات جديدة مناسبة،  بإدخالنتيجة التجديد واستبدالها 
 ؛1ل مساندة للمهارات ومساعدة على تطويرهاساليب ووسائإبداع أوالمساهمة في 
والدفاع عنها، والتعاون  وأهدافهاسياسة المؤسسة ورسالتها  وتأييديجابية في العمل، تنمية الإتجاهات الإ -5
 ؛2مع الزملاء والرؤساء، وتنمية روح العمل الجماعي والشعور بالمسؤولية
المطلوب منها بشكل  أديةدائها الحالي، وتتلافى جوانب الضعف في أة يتعليم الموارد البشرية كيف -6
كيف تنمي  وكذا تعليمها في مهاراتها وسلوكياتها الحالية، صحيح، وذلك من خلال سد الثغرات الموجودة
و مهاراتها ، وذلك في معارفها أستفادة منها بشكل أكثر مستقبلا ًئها الحالي للإداجوانب القوة في أ
 ؛3وسلوكياتها الحالية
 .4العاملين وسلوكياتهم وتطوير عاداتهم وأساليبهم للنجاح والتفوق في العمل فكارتعديل أ -7
 الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة.في التخفيف من  مساهمة أبعـــــاد التكوينالفرع السادس: 
كوسيلة للتخفيف من العديد من مصادر  الإستراتيجيةالتي تعتمدها القيادة ممارسات البرز يعد التكوين من أ   
تزويد العاملين بالمهارات والمعارف التي نه يعمل على تبار أ، وذلك على اعالعاملة للمرأةالضغوط الوظيفية 
ديد من مصادر ضغوط من تجاوز الع وبالتالي يمكنهم ،5تؤهلهم للقيام بمهامهم الحالية وحتى المستقبلية بكفاءة
في التخفيف من الضغوط الوظيفية للموظفات، باعتماد  الإستراتيجيةن نلمس دور القيادة ، ويمكن أعملهم
  ستراتيجية في كل مرحلة من مراحل التكوين.لك، عن طريق تتبع دور القيادة الإالتكوين كأداة لذ
التي تنطلق  والأساسيةولى حتياجات التكوينية الخطوة الأالإ حديدتعد عملية تحتياجات التكوينية: تحديد الإ :أولا  
هداف التكوين والفئة المستهدفة منه، حيث تعني هذه المرحلة الفرق بين حيث تبين أبالعملية التكوينية،  منها
حداثها في الفرد والمتعلقة "مجموعة التغيرات المطلوب إ بأنهاالمستهدف، كما تعرف  والأداءالحالي  الأداء
، 6و المرشح لشغهامهام الوظيفة التي يشغلها أ لأداء وسلوكه واتجاهاته لجعله مناسبا ً وأدائهبمعلوماته وخبراته 
، لذلك فإن حرص القيادة 7معينة" وا  داراتفراد أ تحديد المهارات المطلوب رفعها لدى" أيضاكما تعني 
المعارف والمهارات ن تكون النساء من بين الفئات المستهدفة بالتكوين، والعمل على تحديد لى أستراتيجية عالإ
مناصب عليا، والحرص على تحديد و التي يحتجن لها لشغل مهامهن الوظيفية الحالية أ لأداءالتي يفتقرن لها 
تخفيف العديد من ن يعمل على أنه ، من شألأدائهنحتياجات التكوينية للعاملات بناء على التقييم الدوري الإ
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غموض الدور والتمييز في التكوين، عبء الدور، وكذا السقف  برزها، ومن أللمرأةمصادر الضغوط الوظيفية 
كما تمكنها  التكوين ولا من فرصهذه المرحلة تفسح المجال أمام المرأة للاستفادة أالزجاجي، وذلك على اعتبار 
 دائها ومسارها الوظيفي.رات لتطوير أمن معرفة ما تحتاجه من معارف مها
حتياجات التكوينية، مرحلة تصميم البرنامج يلي مرحلة تحديد الإ ويني:ثانيا: تصميم وتنفيذ البرنامج التك
ساليب التكوينية، المكونين، وتحديد يد البرنامج التكويني، إختيار الأدمرحلة: تحهذه الالتكويني وتنفيذه، وتضم 
التكوينية المختلفة، وكذا لى تنسيق التتابع الزمني للموضوعات ضافة إبالإ ،1مدة البرنامج ومكانه وجداول تنفيذه
ستراتيجية في هذه ن نلمس دور القيادة الإويمكن أ ،2من المكونين والمتكونين تصال بكلا  تجهيز المطبوعات والإ
كسابها للموظفات، الحرص على كوين مع نوعية المهارات المطلوب إالحرص على تناسب الت المرحلة فيما يلي:
ن ن لديهم الدافع والحماس لتكويعلى أ التأكيدلى إ بالإضافةتسخير مكونين ذوي مستويات علمية وعملية هامة، 
من قدرة  التأكد وأيضا ًمتلاك المكونين للمهارات اللازمة للتعامل الجيد مع الموظفات، الموظفات، الحرص على إ
ن يكون مكان التكوين يسمح بالتحاق جميع ، الحرص على أت للمهارات الضروريةكوناتالمكونين على تلقين الم
التكوين مكانيات المالية للمؤسسة، وبناءا على المهارات التي يراد ت المعنيات بالتكوين، في حدود الإالموظفا
في الوقت المناسب وفي فترة تتناسب مع  وا  قامتهعليها، الحرص على تحديد بداية البرنامج التكويني ونهايته 
ين يبرنامج التكوين، وكذا تعلى الحرص على توفير كل مستلزمات إ بالإضافةوظروف المتكونات،  موضوعه
ستراتيجية على وبالتالي يمكن القول بأن حرص القيادة الإ هر على حسن سير البرنامج وتنفيذه،داري للسمشرف إ
ستفادة المتكونات منه، ه على النحو الذي يسهم في إالبرنامج التكويني وتنفيذ التنفيذ الجيد لمرحلتي تصميم
سيعمل على زيادة قدرة الموظفات على مواجهة العديد في زيادة مهاراتهن،  بالشكل الصحيح والذي يسهم فعليا ً
ت التي من مصادر الضغوط التي تواجههن من غموض في الدور وصراع للدور، وسقف زجاجي، نتيجة للمهارا
 يكتسبنها من البرنامج التكويني والتي تزيد من قدرتهن على مقاومة العديد من مصادر ضغوط عملهن.
امج التكوين، وذلك تقييم برنلى هاء البرنامج التكويني، يحتاج الأمر إنتبعد إ :ثالثا: تقييم البرنامج التكويني
نها تحدد العائد على وتظهر أهمية هذه المرحلة في أ، 3و فشلهمنه وذلك للحكم على مدى نجاحه أ التأكدبغرض 
، أم أنها كانت رحلة المؤسسة من البرنامج التكويني وأيضاستفاد المتكونين ستثمار في التكوين، وببساطة هل إالإ
ستراتيجية في هذه المرحلة من ن نلمس دور القيادة الإويمكن أ، 4موال المؤسسةلم يستفد بها أي طرف، وأهدرت أ
متحان يحدد إ بإجراءستفادتهن من البرنامج التكويني، وذلك من مدى إ للتأكد خلال تقييم المتكونات موضوعيا ً
من مدى تطبيق الموظفات  التأكدمن خلال  وأيضا ًدرجة تحصيلهن في الموضوعات التكوينية التي تكون عليها، 
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جراء البرنامج التكويني وكذا معدل غيابهن د إت في وظائفهن، وكذا متابعة معدل أدائهن بعمن مهارا كتسبنلما إ
 ستفادتهن من البرنامج التكويني.توى رضاهن الوظيفي كمؤشرات لمدى إومس
العدالة  ستراتيجية على كلا من التكوين،لقيادة الإان اعتماد كخلاصة لهذا المبحث يمكن القول بأو     
د المرأة العاملة ن يساعالضغوط الوظيفية، ومن شأنه أتخفيف من عتراف كممارسات للالتنظيمية، التمكين والإ
على تلافي العديد من الضغوط التي تتعرض لها في مجال العمل والتي من أبرزها: غموض الدور، صراع 
 الدور، عبء الدور، التمييز في التكوين، السقف الزجاجي.
مختلفة من  لتوليفة ستراتيجيةن تبني القيادة الإما تم عرضه من ممارسات، نستخلص أ ومن خلال    
الثقة، المشاركة في اتخاذ القرارات، تفويض السلطة لتمكين من خلال أبعاده المختلفة (تجمع بين االممارسات 
ارسات العمل والتفاني بالعمل بمم الوجودي،عتراف (الإ بعاده المختلفةعتراف بأحرية والإستقلالية)، والإوال
لى ضافة إرائية أو تفاعلية أو تقيمية، بالإجالتنظيمية سواء كانت في توزيعية أو إة عتراف بالنتائج)، والعدالوالإ
تتعرض له الموظفات من ن يخفف من حدة ما للمرأة العاملة، من شأنه أعتماد التكوين لسد الفجوات المعرفية إ
التكوين أو سقف يز في يو تمعبء للدور أ وضغوط سواء أكانت في شكل صراع للدور أو غموض للدور أ
سباب كل مصدر من مصادر الضغوط الوظيفية تحاول التخفيف من أ الممارساتن هذه زجاجي، وذلك لأ





















 العاملة.الضغوط الوظيفية للمرأة  أثــــار إنخفــــاض المبحث الثالث:
ي ممارساتها المختلفة من ستراتيجية للمؤسسة بتبنساسي من قيام القيادة الإالأ مما لا شك فيه، أن الغرض    
لى التخفيف من الضغوط الوظيفية تكوين، إعتراف، عدالة تنظيمية وتمكين، إنما يهدف بالدرجة الأولى إ
ر إنخفاض سلبية، وخلال هذا المبحث سنحاول إبراز آثاثار لتالي التقليل مما ينتج عنها من أللموظفات، وبا
داء وظيفي وولائهن للمؤسساتهن، وكذا آثار ذلك على أالضغوط الوظيفية للموظفات على مستويات رضاهن ال
 المؤسسة وميزتها التنافسية.
 .لى الرضا الوظيفي للمرأة العاملةعالضغوط الوظيفية  آثــــار انخفاض :الأولالمطلب 
الرضا بالضغوط الوظيفية للعاملين بشكل عام وبالمرأة العاملة بشكل خاص هو  كثر المتغيرات تأثرا ًمن بين أ   
من المؤشرات التي تدخل على وجود مناخ صحي داخل  مهما ً نه يعد مؤشرا ًالوظيفي، وذلك على اعتبار أ
ت الضغوط الوظيفية للعاملا انخفاضر اثآهمية فسنحاول خلال هذا المطلب إبراز لأالمؤسسة، وبالنظر لهذه ا
 على رضاهن الوظيفي باعتماد عدد من المؤشرات.
 .: مفهوم الرضا الوظيفيالأولالفرع 
ع على تعريف موحد للرضا الوظيفي جمامما جعل الإ، تجاهات مختلفةلقد اتخذت مفاهيم الرضا الوظيفي إ  
بالرضا الوظيفي، وتعددت  لاختلاف نظرة الباحثين، لذلك تنوعت المفاهيم المتعلقة في غاية الصعوبة، نظرا ً مرا ًأ
وفيما يلي سنقوم بعرض مختلف التعاريف والمفاهيم المتعلقة  ،1هداف الدراسات والأدوات المستخدمة فيهاحسب أ
   بالرضا الوظيفي.
ن نحو المؤسسة التي يعملون فيها أو العمل في حد و موقف العامليإتجاه أ" أنهيعرف الرضا الوظيفي على     
 .2خرى متعلقة ببيئة العمل"العمل أو عوامل نفسية أذاته أو زملاء 
الحالة التي يحقق الفرد من خلالها ذاته ويشبع رغباته، مما يجعله " أنهلى الرضا الوظيفي على ينظر إ كما    
 .3الإنتاجية"مقبلا على عمله بحماس ورغبة ويحرص على زيادة كفاءته 
توى وظيفته بمختلف سلوكي يظهر مدى تطابق الفرد مع مح مفهومى جانب ذلك يعتبر الرضا الوظيفي "لإ    
 .4لإشباع حاجاته المختلفة" ندماجه وتأقلمه مع بيئة الوظيفة سعيا ًجوانبها ومدى إ
حاسيس الجميلة التي يشعر بها الموظف تجاه نفسه مجموعة من الأ" أنهيعرف الرضا الوظيفي على كما     
، بيه وبين المؤسسةستمتاع بالعمل، الترابط بها، والتي يتحقق من خلالها: الإ ووظيفته والمؤسسة التي يعمل
 .5ستقرار"والإنجاز همية دور المؤسسة، تحقيق الإالعلاقة مع الرؤساء والزملاء، أ
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 .59، ص 2102، 6، العدد 3اماراباك، المجلد




قدرة الوظيفة التي يشغلها الموظف على تحقيق حاجاته " ن الرضا الوظيفي يعبر عنوهناك من يعتبر أ    
 .1وا  شباعها"المختلفة 
دراك العلاقة بين ما يتوقع الفرد الحصول عليه من وظيفته، وبين "الفرق في إ عن كما يعبر الرضا الوظيفي   
 .  2ما هو متحصل عليه بالفعل"
محصلة الشعور الذي يدركه الفرد من خلال " أنهلى الرضا الوظيفي على إضافة إلى ذلك يمكن النظر إ    
 والأجرتجاهات التي يكونها عن طبيعة الوظيفة التي يشغلها، يتشكل من مجموعة من الإسة، والذي عمله بالمؤس
ليها وعن الخدمات اته مع مجموعة العمل التي ينتمي إعلاقالذي يحصل عليه، وعن فرص الترقية المتاحة وعن 
 .3التي تقدمها له المؤسسة"
 .4تجاه عمله"لي الذي يتكون لدى الفرد الموظف إفعان"الموقف العاطفي والإ بأنهكما يعرف الرضا الوظيفي       
بحيث تعتمد هذه المشاعر  عمالهم،"تعبير العاملين عن مشاعرهم نحو أ لى الرضا الوظيفي على أنهكما ينظر إ 
ن مه من منافع مادية ومعنوية، كما أدراك الفرد لما تحققه له وظيفته من حاجات ورغبات وما تقدعلى مدى إ
 .5العمل يتكون من عناصر شخصية تتعلق بذات الفرد، وعناصر تتعلق ببيئة العمل"الرضا عن 
شباع لحاجات طبيعية الرضا الوظيفي لا يخرج عن كونه إ نل التعاريف الواردة الذكر، يتضح أمن خلا    
المحيطين به  حترام واعترافيتحدد بمدى شعوره بالإ عن كونه ونفسية، لما يتوقعه الفرد من ثمرة عمله، فضلا ً
 .6في حقل العمل
   .ا الوظيفيـــائص الرضــــاني: خصــــالفرع الث
ي تطرقت إليه نه من خلال مجمل التعاريف التإلا أ ،م وجود تعريف محدد للرضا الوظيفيبالرغم من عد     
 :7يمكن أن نبرز أهم خصائصه في النقاط التالية ،من جوانبه المختلفة
نظر الباحثين من حيث خلفياتهم لاختلاف وجهات  نظرا ً: هقياسالرضا الوظيفي وطرق  مفاهيمتعدد  .1
تعقيد الرضا الوظيفي أوجد  كما أن ،منهم إلى الرضا الوظيفي الزوايا التي ينظر كل الفكرية وأيضا ً
 طريقه لقياسه؛ صعوبة في إيجاد
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ما ينظر إلى الرضا الوظيفي على أنه  غالبا ً :نه موضوع فرديى أعللرضا الوظيفي إلى االنظر  .2
قد لا يكون كذلك  ؛لشخص معين فما يكون مرضيا ً ،آخر لأنه يختلف من شخص إلى ،موضوع فردي
 خر؛بالنسبة لشخص آ
يد وتداخل لتعدد وتعق نظرا ً الرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنساني: .3
وبالتالي تظهر نتائج  ه من موقف لآخر ومن دراسة لأخرى،أنماطتتباين جوانب السلوك الإنساني 
لتي أجريت في ظلها لأنها تصور الظروف المتباينة ا ،راسات التي تناولت الرضا الوظيفيمتضاربة للد
  ؛تلك الدراسات
ناشئة حالة من القناعة والقبول يتميز الرضا الوظيفي بأنه  :الوظيفي حالة من القناعة والقبولالرضا . 4
ويؤدي إلى  ،شباع الحاجات والرغبات والطموحاتتفاعل الفرد مع العمل نفسه ومع بيئة العمل وعن إ عن
 نتماء وزيادة الفاعلية في الأداء؛عور بالثقة في العمل والولاء والإالش
         : حيث يعد الرضا الوظيفي رتباط بسياق تنظيم العمل والنظام الاجتماعيرضا عن العمل إ. لل5
، ويكشف عنه في تقدير الفرد للعمل وا  دارته ،المرتبطة بالعمل يجابية والسلبيةديد من الجوانب الإمحصلة للع
ويستند هذا التقدير بدرجة كبيرة على النجاح الشخصي في تحقيق الأهداف الشخصية وعلى الإسهامات 
 دمها للعمل في سبيل تحقيق أهدافه؛التي يق
رضا الفرد عن  إن ّ :عن رضاه عن العناصر الأخرى كافيا   دليلا   معين ليسا الفرد عن عنصر رض .6
كما أن ما قد يؤدي لرضا فرد  عن رضاه عن العناصر الأخرى، كافيا ً عنصر معين لا يمثل ذلك دليلا ً
ن فعل فليس بالضرورة أن يكون له نفس قوة التأثير وذلك وا   ،، لا يؤدي بالضرورة لرضا فرد آخرمعين
 .1لاختلاف حاجات الأفراد وتوقعاتهم وأساليب التأثير فيهمنتيجة 
ر معين عن لا تعبيالرضا الوظيفي ما هو إ خصائص السابقة الذكر يمكن القول أن ّلى الإضافة إ   
مجموعة من المتغيرات  علىنه ينطوي اسيس والمعتقدات والأفعال، كما أحمجموعة من المشاعر والأ
جتماعية مثل: بيئة الفرد الإلجنس، العمر، درجة التعليم، الخبرة المهنية/تشمل: الصفات الفردية مثل ا
مكانية لثقافية للعمل/ مكونات العمل: الأجر، العلاقات الإنسانية، إالتربية، المستوى التعليمي، المعايير ا
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 همية الرضا الوظيفي في تحقيق المزايا التالية:: تكمن أا الوظيفيـــأهمية الرض :الثــــالفرع الث
النفسي والإجتماعي للفرد، الذي يؤدي  يرة في تحقيق التوافقيساعد الرضا الوظيفي للعاملين بصورة كب 
 ؛1نتاجية المؤسسةإلى النجاح في العمل وزيادة إ
 ؛2لى انخفاض معدل دوران العملن العمل، وهذا بدوره يؤدي إالتغيب عخفض مستوى ي 
ن ذلك سيؤدي فإ ان الرضا الكلي للأفراد مرتفعا ًفإذا ك لمدى فاعلية الأداء، مقياسا ً الرضا الوظيفي يعتبر 
عندما تقوم برفع الأجور أو بتطبيق برنامج  ا تضاهي تلك التي تتوقعها المؤسسةإلى نتائج مرغوب فيه
 ؛3افآت التشجيعية أو نظام الخدماتمكلل
والمساعدة في حل  ،والتعرف على الضغوط ،يسهم الرضا الوظيفي في تعزيز الشعور بالمسؤولية 
 ؛4والتغلب على مشاعر السخط والحفاظ على الجدية والمثابرة في العمل المشاكل،
هداف يق أما عندهم لتحقفضل العاملين كافة بالمؤسسة لتقديم أ ستنفار طاقات ومواهبيعمل على إ 
ستثماري البشري والفني والخبراتي للمؤسسة من التسرب والضياع، المؤسسة والمحافظة على الرصيد الإ
 ؛5ية تحديات تواجههاك تعزيز قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها بفاعلية في وجه أوكذل
 ؛6ل والغياباتمن تكاليف حوادث وا  صابات العمل، وكذا تكاليف دوران العم تخفيض كلا ً 
تحفيز السلوك الإبداعي لدى  لى جانبإ، 7فراد للرقابة الذاتيةلممارسة الأ ظيمي نتيجةنستقرار التزيادة الإ 
 ؛8فراد العاملينالأ
داف المؤسسة، هالعاملين يكرسون طاقاتهم لتحقيق أ، بحيث يجعل 9زيادة درجة ولاء العاملين للمؤسسة 




                                                           
، مجلة دراسات العلوم ردنية، دراسة ميدانيةلدى العاملين في مؤسسة الضمان الإجتماعي الأثر الحوافز المادية على الرضا الوظيفي أي، موسى السعود - 1
  .22، ص 3102، 1، العدد 04ردن، المجلدالإدارية، الأ
2
دراسة ميدانية على مجموعة في المؤسسات الخدمية ( العاملينداري كاستراتيجية حديثة تستخدم في زيادة رضا التمكين الإشوقي جدي، حجار عبيدة،  - 
  .622، ص3102، 1، العدد 33، المجلة العربية للإدارة، مصر، المجلد مستشفيات عامة بالجزائر)
3
جلة جامعة النجاح ، ماليمنعضاء هيئة التدريس في كليات وأقسام التربية الرياضية في ي وعلاقته بالإبداع الاداري لدى أالرضا الوظيفرضوان محمد،  - 
  .689، ص 3102، 5، العدد76المجلد  فلسطين،نسانية)،للأبحاث (العلوم الإ
4
، مجلة كلية حتراق النفسي لدى معلمي المرحلة الثانويةن الرضا الوظيفي وضغوط العمل والإالتنبؤ بفاعلية الذات من كل محمد محمد الجمال، سمية أ - 
  .754، ص2102، 21التربية، مصر، العدد 
5
،العدد 51مجلة كلية التربية الأساسية، العراق، المجلد دراسة ميدانية"،وامل الرضا الوظيفي للقائمين بالإتصال في الصحف العراقية "ع نبيل جاسم محمد، - 
  .575، ص0102، 56
6
، عداديات التعليم المهني/البصرةمن العاملين في إراء عينة عوامل الرضا الوظيفي في مستوى الأداء المهني، دراسة تحليلية لأسعد غبيش الخفاجي، أ - 
  .9، ص2102، 3، العدد 1قتصاد، العراق، المجلد مجلة الإدارة والإ
7
، 1102، 51، العدد 4، مجلة دراسات تربوية، العراق،المجلدختصاصي وعلاقته بأدائهم الوظيفيالرضا الوظيفي لدى المشرفين الإمنى رسول سلمان،  - 
 .6ص
8
، 5002، 2، العدد 1قتصادية، المجلد مجلة تكريت للعلوم الإدارية والإ الرضا الوظيفي دراسة تطبيقية في عينة من معاهد بغداد،ابان عثمان عبد الرزاق،  - 
  .32ص
9
قتصاد ، المجلة العلمية للإالتابعة لها ستراتيجي على الرضا الوظيفي للعاملين بالتطبيق على الشركاتء التحالف الإأداثر أ، بسنت عادل رمضان الزيادي  - 
  .053، ص4102، 2والتجارة، مصر، العدد
01
، 1102، 45داب المستنصرية، العراق، العدد ، مجلة آساسيةى التدريسيين في كلية التربية الأالرضا الوظيفي لدحمد، سلمى خليل سعيد، جمال سالم أ - 
 .8ص




هتمام سباب تدعو إلى الإهناك عدة أ :ا الوظيفي للعاملينــام بالرضــلاهتمة إلى اـاب الداعيــالأسبع: ــالفرع الراب
 بالرضا الوظيفي منها:
  ؛1هممؤسساتالعاملين في  نخفاض نسبة غيابؤدي إلى إارتفاع درجة الرضا الوظيفي ي أن ّ .1
 ؛2رتفاع مستوى الطموح لدى العاملينلى إارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إ ن ّأ .2
 ؛3قل عرضة لحوادث العملعملهم يكونون أ رضا عن العاملين الأكثر أن ّ .3
فكلما كان هناك درجة عالية من الرضا  ،ضا الوظيفي و الإنتاجية في العملهناك علاقة وثيقة بين الر  .4
يكون  ،الرضا الوظيفي المرتفعالفرد ذو درجات  أن ّلى إضافة إ ؛الإنتاجالوظيفي أدى ذلك إلى زيادة 
 .4الحياة بصفة عامة عن رضا ً وكذلك أكثرئلته، وقت فراغه وخاصة مع عا عن رضا ً أكثر
تحمل المسؤولية الفردية، وبذلك فإن العاملين لى زيادة دة الرضا الوظيفي للعاملين تؤدي إن زياإ .5
هم في تحقيق ك الوظائف وسيكون لديهم نظرة واضحة حول مدى مساهمة وظائفبتل كثر فخرا ًسيكونون أ
 .5ستراتيجيالنجاح للمؤسسات في أدائها الإ
فعن طريق دراسة ، تكتسي دراسة الرضا الوظيفي أهمية بالغة بالنسبة للإدارة ،السابقة إلى الأسباب ةبالإضاف
ويتم  ،حو مختلف جوانب العملية الإداريةالمتعددة ن مالرضا الوظيفي تتعرف على مشاعر الأفراد واتجاهاته
ويتم أيضا معرفة المشكلات التي تعترض العاملين  ،لى جوانب القصور ومحاولة تلافيهابذلك التعرف ع
 ).الطرفين (المؤسسة والعاملين فيهالوضع الحلول المناسبة التي تكفل مصلحة 
ستقرار النفسي والفكري المهمة في تحقيق الأمن والإعناصر حد الألذلك يعتبر الرضا الوظيفي       
وهو في  ،إلى زيادة الإنتاج ث يدفعهم طوعا ًحي ،املين بمختلف المستويات الإداريةوالوظيفي للأفراد الع
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 .263، ص 3102، 97العدد 
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ستراتيجيات التعلم التنظيمي في الرضا الوظيفي، دراسة ميدانية على العاملين في المستشفيات تأثير إمحمد مصطفى الخشروم، عمر محمد دره،  - 
 .73، ص1102، 401، العدد 33مجلة تنمية الرافدين، العراق، المجلد  ة في حلب،الحكومي
3
وتأثيرها على الرضا الوظيفي للعاملين دراسة استطلاعية على عينة من المعلمين والمدرسين في مركز محافظة علي سكرعبود، العدالة التنظيمية  - 
 .27، ص2102، 4، العدد 41ة، العراق، المجلد ، مجلة القادسية للعلوم الإدارية والإقتصاديالديوانية
4
، مجلة الكوت للعلوم الرضا الوظيفي لدى الكادر الصحي العاملين في المستشفيات والمراكز الصحية التابعة لدائرة صحة واسطدجله مهدي محمود،  - 
 .3، ص 2102، 6الاقتصادية والإدارية، العراق، العدد 
5
، مجلة جامعة كركوك ستطلاعية لأراء عينة من منتسبي شركة نفط ميسانثره في الرضا الوظيفي دراسة إالتنظيمي وأالمناخ رياض ضياء عزيز،  - 
 .15، ص 3102، 1، العدد 3للعلوم الإدارية والإقتصادية، العراق،المجلد 




 .الوظيفيا ــوامل المؤثرة على الرضـــالع امس:ـــالفرع الخ
الوظيفي يعبر عن مشاعر العاملين الرضا  ، توصلنا إلى أن ّا سبق مناقشته حول الرضا الوظيفيفي ضوء م    
وعليه  ،يحصلوا عليه من وظائفهم وما ينبغي أن ،لما تقدمه الوظيفة لهم نه ينتج عن إدراكهموأ تجاه أعمالهم،إ
نحاول الإجابة عن السؤال س ، ومن خلال هذا الفرعالعاملينا ن كلما زاد رضالإدراكينه كلما قلت الفجوة بين فإ
 ؟ ما هي أهم العوامل التي تؤثر على الرضا الوظيفي للعاملين والتي تحدد حجم هذه الفجوة  :التالي
وهي عوامل غير مترتبة عن قيام الفرد بوظيفة معينة،  المؤثرة على الرضا الوظيفي:وامل التنظيمية ـــالع:ولا  أ
 وتتمثل هذه العوامل فيما يلي : ،1مثير على رضا العاملين عن وظائفهمرتبطة بسياسات المؤسسة، ولها تأ ولكنها
 شارت كثير من الدراساتيعد الأجر وسيلة مهمة لإشباع الحاجات المادية والإجتماعية للأفراد، وقد أ :الأجر .1
فكلما زاد مستوى الأجر، كلما إرتفع الرضا  جر والرضا عن العمل،يجابية بين مستوى الأإإلى وجود علاقة 
 ؛2فرادالوظيفي للأ
يمثل محتوى العمل ما يتضمنه العمل من مسؤولية وصلاحية ودرجة تنوع في المهام التي محتوى العمل:  .2
نه كلما كان العمل ذا محتوى عالي أي يتضمن هذه المهام بالنسبة للعامل، إذ أ يتضمنها ودرجة أهمية
  ؛3وبالتالي يزداد رضاه عنه كلما شعر الفرد بأهميته وهو يؤدي هذا العمل،عناصر إثراء، 
، 4مكانية التطوير الوظيفي للفرد، وتحقيق التقدم على مستوى مركزه الوظيفيويقصد بها إ: ترقيةفرص ال .3
رضا عالية تحقق درجة  في الأداء، لكفاءتهم العاملين فرص للترقية وفقا ً المؤسسة التي تتيح للأفراد ن ّحيث أ
 ؛5لديهم
، فالإدارة لها الأهدافتحقيق  لىإوهي العلاقة الرسمية بين الرئيس والمرؤوس والمؤدية  :دارةأسلوب الإ .4
ن تعبر عن شعور الفرد بأ نهاكما أ ،6تصال بين المؤسسة والعاملينأهمية كبرى لأنها تشكل نقطة الإ
دارة تحرص على منحه كافة حقوقه، الإ جهد، وأن ّطيبة مع رؤساءه ، وأنهم يقدرون ما يقوم به من علاقته 
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قسام وكليات التربية الإداريين في أعضاء الهيئة التدريسية والموظفين على وفق بعض المتغيرات الشخصية لأالرضا الوظيفي ثابت إحسان أحمد،  - 
 .76، ص1102، 75، العدد 71، مجلة الرافدين للعلوم الرياضية، العراق، المجلد الرياضية جامعة الموصل
2
، مجلة وعلاقته بالرضا الوظيفي لدى العاملينردن المدارس الثانوية الحكومية في الأالتراخي التنظيمي لدى مديري عائشة أبو حمدة، راتب السعود،  - 
 .804، ص 3102، 2، العدد 1جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات التربوية والنفسية، فلسطين، المجلد
3
اد للعلوم الإقتصادية، مجلة كلية بغد دارة العامة)،(الإ ثر الرضا الوظيفي في تحليل وتصميم العمل بحث تطبيقي في مصرف الرشيدأوفاء أحمد محمد،  - 
 .22، ص9002، 91العراق، العدد 
4
، مجلة القادسية للعلوم الإدارية نتماء التنظيمي والرضا الوظيفي للعاملين دراسة ميدانية في هيئة التعليم التقنيالإنايف علي عاصي، هدى مجيد حسين،  - 
 .001، ص8002، 3، العدد 01والإقتصادية، العراق، المجلد 
5
 .811)،ص2،ط6991، (الدار القومية ،مصر ،علم النفس الصناعيعزت راجع ، أحمد - 
6
بحث ميداني في دوائر  لتوازن التنظيمي في الرضا الوظيفي في ظل العدالة التنظيمية:أثر اإنتصار عباس حمادي الدليمي، الاء عبد الكريم غالب المدو،  - 
 .45، ص2102، 4، العدد 41الإدارية والإقتصادية، العراق، المجلد ، مجلة القادسية للعلوم مختارة في وزارة النفط
7
، مجلة كلية التربية، ردنسات ومراكز التربية الخاصة في الأخصائي التوحد بمؤسالرضا الوظيفي لدى معلمي وأالهام مصطفى حوران القصيرين،  - 
 .86، ص2102، 09مصر، العدد




الرسمية أو غير الرسمية، ذات  لفرد داخل المؤسسة سواء ًتعد نوعية العلاقات التي يكونها ا :جماعة العمل .5
خرين ويسعى للتفاعل مع الأ، جتماعي بطبعهالإنسان إف ،1و عدمهبير في تعزيز شعور الفرد بالرضا أثر كأ
ستقرار النسبي زاد وفعالة وتتسم بالإيجابية ا كانت علاقات الفرد بمحيط عمله إفي محيط تواجده، فكلم
 ؛2شعور الفرد بالرضا الوظيفي
، عملهة تؤدي به إلى الإستياء نحو أوقات أو ساعات للراحير إن إجهاد العامل وعدم توفساعات العمل :   .6
، أما لى حرية في استخدام أوقات الراحةن الفرد بحاجة إوبالتالي فإ ،العمل التغيب والتوقف عنوكذا إلى 
نخفاض الرضا عن يؤدي إلى إن ذلك سمع أوقات الراحة وحرية الفرد، فإ إذا تعارضت ساعات العمل
 .3العمل
وكل عامل من  ،التنظيميةثر بمجموعة من العوامل ن الرضا الوظيفي للفرد يتأوبالتالي يمكن القول بأ     
العامل المؤثر بالنسبة حسب أهمية  ،ؤثر على الرضا بدرجة معينة، ويختلف تأثير كل عاملهذه العوامل ي
 .للفرد
وهي عوامل تتعلق بالأفراد العاملين  املة:ــرأة العــا الوظيفي للمــلى الرضؤثرة عــالمة ـل الشخصيـــ: العوامثانيا  
، وبتفاعل هذه العاملين ومهاراتهم في ضوء العمر والجنس والحالة التعليمية ومدة الخدمةنفسهم، وتشمل قدرات أ
 ، وفيما يلي تفصيل لهذه العوامل:4العوامل يتحقق الرضا الوظيفي
، وا  نما تعتمد على درجة ، وبين رضاه عن العمل ليست علاقة ثابتةإن العلاقة بين جنس الفرد الجنس: .1
ففي الكثير من الأحيان يقارن أداء المرأة  ،في مجال العمل الجنسين من قبل الإدارة التمييز بين كلا ً
على  ،المسبقة تنطباعاعلى أساس القيم الإجتماعية والتصورات والإ ،وخبراتها بالرجل وأدائه وخبراته
ا تتعرض م ، وكثيرا ًعلى أساس الخبرة والأداء الفعلي من المرأة العاملة وليس أداء الرجل أفضل أن ّ
ما  ، وغالبا ًينيز ضدها في الإختيار والتعكما يوجد تحي ّ ،والترقية كوينإلى نقص في فرص التالمرأة 
 كل هذه الظواهر السلبية تجاه عمل المرأة ،صول إلى المناصب الإدارية العلياالو  من تمنع المرأة
 ؛5عملها وقدراتها تؤثر على رضاها عن وا  مكانياتها ومستواها العلمي
، حيث كلما زاد عمر الفرد كلما عملال يجابية بين العمر والرضا عنبصورة عامة توجد علاقة إ :العمر. 2
 أكثر تكيفا ً الأفراد الأكبر سنا ً وهذه النتيجة يمكن تفسيرها على أساس أن ّ زادت درجة رضاه عن عمله،
" د عليه "جون هانتوهذا ما أك ّ، 6بناءا على خبرتهم قل سنا ًلعملهم وأكثر قناعة وواقعية من الأفراد الأ
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4
، مجلة دراسات عربية في علم النفس، مصر، المجلد عضاء هيئة التدريس بالجامعةأاة وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى جودة الحيسحر فاروق علام،  - 
 .462، ص2102، 2، العدد11
5
 .081سهيلة محمد عباس، علي حسن علي، مرجع سابق، ص  - 
6
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وهذا ما يكون له تأثير على الرضا  ،الفرد يتغير مع التقدم في العمر بحيث أكد على أن هيكل حاجات
 ؛1الوظيفي للعاملين
لوظيفي والمستوى نت نتائج الدراسات المتعلقة بطبيعة العلاقة بين الرضا االقد ك :المستوى التعليمي 3
د ذو عن عمله بالمقارنة بالفر  قل رضا ًمن يعتبر أن الفرد المتعلم يكون أفمنها  ،التعليمي متناقضة
العامل  تكون مرتفعة، بينما ما ًن طموحات الفرد الأكثر تعللأ وذلك نظرا ً ،المستوى المقبول من التعليم
د ذوي الأفرا ن ّأ، وهناك من الدراسات من يرى العكس، حيث بعمله راضيا ً قانعا ً يكون الأقل تعلما ً
الممنوحة متيازات للصلاحيات والإ وذلك نظرا ً ،عن عملهم قل رضا ًلمستوى التعليمي المنخفض أا
متغيرين مرهونة بعدة عوامل أهمها: بين ال ةن العلاقة الإيجابيوبالتالي فإ ،لأصحاب الشهادات العليا
كذلك بعوامل ، ات متطلبات تتناسب وهذه الكفاءاتستفادة من الكفاءات البشرية في أعمال ذمدى الإ
 ؛2: نظام الدفع وعدالة العائد والظروف البيئية للمؤسسةخرى مرتبطة بالعمل والمؤسسة منهاأ
 العليا مرتفعا ً الإداريةمناصب الما يكون الرضا الوظيفي للعاملين في  غالبا ً المستوى الوظيفي: 4
العليا تعزز وتدعم الثقة في ، وذلك لكون المناصب لين في بقية المستويات التنظيميةبالمقارنة مع العام
متيازات ، هذا إلى جانب الإالقرارات التي تتخذ من طرفهم أنفسهم وفي قدراتهم وبأهميتهم وأهمية
 ؛3والصلاحيات الممنوحة لهم والتي تزيد من رضاهم
كلما أصبحت  ،الفرد في العمل لما زادت عدد السنوات التي يقضيهانه كأثبتت الدراسات أ :قدميةالأ 5
، ومن ناحية أخرى أثبتت دراسات زيادة رضاه مما يؤدي إلى ،خبرة ومعرفة وقدرة على التكيف يهلد
نهم يطمحون من وذلك لأكلما قل رضاهم عن الترقية،  فراد،الأكلما زادت عدد سنوات عمل نه أخرى أ
 ؛4خلال زيادة خبرتهم زيادة فرصهم في الترقية
 إتقان،إبداع، حرية، تعاون، مساواة من فقت القيم التي تتبناها المؤسسة ا: كلما تو قيم واتجاهات الأفراد 6
وكلما زاد ولاء وانتماءه والتزامه  ،له، كلما زاد شعور الفرد بالرضا عن عممع القيم التي يتبناها الفرد
 ؛5تجاه المؤسسة
و كان مصدرها العمل أ كلما كانت قدرة الفرد على تحمل الضغوط سواء ً :القدرة على تحمل الضغوط 7
، والعكس بالنسبة للأفراد ذوي الإرادة الضعيفة البيئة الخارجية أو الفرد نفسه، كلما زاد رضاه عن عمله
 ؛6في مواجهة الضغوط التي تواجههم
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 ومواقفهميحقق الأفراد الذين يثقون في أنفسهم وفي قدراتهم والذين يتمسكون بآرائهم  :إحترام الذات 8
، حيث الذين يفتقدون إلى هذه الثقة في النفس واحترام الذات أولئكظيفي أعلى من مستويات رضا و 
 .1عن عمله ا ًكثر رضكلما أشبع العمل إحترام الذات، كلما كان الفرد أ
العوامل وا  نما تلعب  ،وبالتالي يمكن القول بأنه ليست للعوامل التنظيمية فقط تأثير على الرضا الوظيفي للأفراد  
التعليمي.....تأثير ملموس على مستوى الرضا الوظيفي الذي  ، مستواهسنهه، جنسالمتعلقة بالفرد من حيث 
 .يشعر به
 .املةـــا الوظيفي للمرأة العــــعلى الرضاض الضغوط الوظيفية ـــفات انخـــنعكاسادس: إـــالفرع الس
الرضا الوظيفي لدى الفرد، وعلى  لضغوط العمل تأثير سلبي على مستوى ن ّألقد أثبتت العديد من الدراسات      
و بمسؤولياتها ما إرتبط منها بوظيفتها بحد ذاتها أ تتعرض للعديد من الضغوط سواء ًن المرأة العاملة إعتبار أ
 لأيةيجية ستراتشكل صراع للدور، وكون القيادة الإعملها داخل المؤسسة، والذي يظهر في  داخل المنزل وأيضا ً
العاملة تشكل النسبة الأكبر في  المرأة ن ّوعلى اعتبار أ، جميع طاقات مواردها البشرية لاستغلال مؤسسة تطمح 
ماد جميع الإجراءات عتستدعى إإستراتيجية معظم المؤسسات، فإن حرص المؤسسة على تحقيق أهدافها الإ
عتماد القيادة ة العاملة من ضغوط، لذلك فإن إة بتخفيض مستوى ما تتعرض له المرأستراتيجيات الكفيلوالإ
من  التخفيضنها ، كممارسات من شأظيمية والتكوينعتراف، العدالة التنمن التمكين، الإ الإستراتيجية على كل  
غوط، وبالتالي يظهر هذا الإنخفاض من ض المرأةالضغوط الوظيفية للمرأة العاملة، سيساهم في تقليص ما تعانيه 
شعور المرأة برزها لى ذلك في العديد من المظاهر من أويتج العاملة،  للمرأةرتفاع مستوى الرضا الوظيفي في إ
لى حرصها على ن عملها مناسب لها، بالإضافة إية، وشعورها بأثناء ممارسة مهامها الوظيفالعاملة بالمتعة أ
مما ينعكس  خير في العمل، باة والتأفاض مستوى الغياب واللامنخإ ،بها داف المؤسسة التي تعملهتحقيق أ
هداف تعتبر شريك للرجل في تحقيق أ المرأة ن ّتبار أوذلك على اعستراتيجية للمؤسسة، على الأهداف الإ إيجابا ً
 المؤسسة .
 الولاء التنظيمي للمرأة العاملة. علىر انخفاض الضغوط الوظيفية اـــــثآالمطلب الثاني: 
التنظيمي المفتاح الأساسي والمهم لفحص مدى إنسجام أفراد المؤسسة مع بعضهم، كما وضوع الولاء يعد م     
فراد ومؤسساتهم، فالأفراد ذوي الولاء المرتفع لأساس لفحص مدى الإنسجام القائم بين الأن الولاء التنظيمي هو اأ
يسعون والتفاني في أعمالهم و  من الجهد ن يكرسوا مزيدا ًتجاه مؤسساتهم هم الذين لديهم الإستعدادات الكافية لأ
لضغوط الوظيفية هو ا ن ّأ ، وعلى اعتبار2رتباطهم وانتمائهم لمؤسساتهمبصورة دائمة للمحافظة على إستمرار إ
نها تؤثر على الولاء شك أ ، لذلك فلاه المهنيتطور مام أ نفسي للعامل، وتشكل عائقا ًستقرار الظاهرة تهدد الإ
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ة العاملة للمرأنخفاض الضغوط الوظيفية ومن خلال هذا المطلب سنحاول إبراز أثر إين، العامل للأفرادالتنظيمي 
 على ولائهن التنظيمي.
 مفهوم الولاء التنظيمي. :ولالفرع الأ 
كتنفتها نوع من الصعوبة، ثيرة إن هناك تعريفات متعددة ومفاهيم كالبحث في الولاء التنظيمي، نجد أ عند   
 التعاريف التي وردت للولاء التنظيمي نذكر:برزها د المتغيرات التي تؤثر فيه، ومن أمداخل دراسته وتعد لاختلاف
 .1هداف التنظيم"عرف الولاء التنظيمي على أنه "التقييم الإيجابي للتنظيم والنية أو الرغبة في العمل لتحقيق أ    
 .2وتقديره لهذا العمل وارتباطه به"ه عمله وحبه ملتزا"سلوك يعبر به الفرد عن مدى إ نهبأ يضاكما عرف أ 
  .3قوة تطابق الفرد واندماجه مع مؤسسته وارتباطه بها" كما يصف الولاء التنظيمي "   
الرغبة في عدم ترك المؤسسة على الرغم من وجود حوافز " نهإلى جانب ذلك ينظر إلى الولاء التنظيمي على أ
 .4خارجية"
نجاز عمله، ورغبته القوية في م الفرد وتفانيه في بذل الجهود لإلتزاإدرجة "كما يعبر الولاء التنظيمي عن       
 .5هداف التنظيم"، وتطابق أهدافه مع أوفعالا ً مشاركا ً يته عضوا ًواستمرار  البقاء
فراد مع قيم المؤسسة، بغض النظر عن القيم الولاء التنظيمي يعبر عن "إرتباط الأ كما يرى البعض أن ّ    
 .6يحققونها من المؤسسة" المادية التي
للحياة والعمل  عتبارها مكانا ًشعور العاملين بالحب تجاه المؤسسة، والتعلق بها، باكما يعنى بالولاء التنظيمي "
  7"ستقرار بهاوالإ
ولد عند الموظف يجابي المتهو "الشعور الإن الولاء التنظيمي ل ما ورد من تعاريف يمكن القول بأمن خلا     
 رتباط معها ثم الحرص المستمر على البقاء فيها من خلال بذل الجهدمؤسسته، والإخلاص لأهدافها والإتجاه 
ثر المؤسسة وخلق التوافق بين قيمه وقيمها، مما يعزز نجاح مؤسسته وتفضيلها دون سواها من فتخار بمآوالإ
  .8وجهة نظره"
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 الثلاث التالية:مور كن القول بأن الولاء التنظيمي يعكس الألذلك يم  
 ؛1هدافها وقيمهاالشعور والإيمان القوي بالمؤسسة وقبول أ 
 ؛2قصى جهد لخدمة المؤسسةالرغبة في بذل أ 
 .3الرغبة القوية في البقاء في المؤسسة 
 :ومؤشرات تواجده ائص الولاء التنظيميــخص: نياـــالفرع الث
 بجملة من الخصائص تتمثل فيما يلي: يتصف الولاء التنظيمي ائص الولاء التنظيمي:ـــ: خصولا  أ
كما أنه يمتلك خاصية التأثير على  ،4الولاء التنظيمي حالة نفسية تصور العلاقة بين الموظف والمؤسسة 
 ؛5و تركه للمؤسسةإرادة الموظف إزاء بقائه أ
، وعلى قبل الرؤساء والمرؤوسينالعمل من لى حصول القناعة المدركة والواعية بمتطلبات يؤدي الولاء إ 
 ؛6داء بصورة فاعلةالأ
و ، بل هو إستغراق للذات في الأهداف الموحدة للمجموعة أفرادعلى الأ الولاء لا يفرض فرضا ً 
 ؛7المؤسسة
ثر الولاء التنظيمي بمجموعة  من الصفات الشخصية والعوامل التنظيمية والظروف الخارجية المحيطة يتأ 
 .8بالعمل
 : 9التنظيمي بالخصائص التاليةاز الولاء ـــلى ذلك يمتإضافة إ
و تجسيده بشكل عادي وملموس، بل هو حالة ظيمي متغير سلوكي لا يمكن تحديد أبعاده أالولاء التن 
 لوك وتصرف العاملين تجاه المؤسسة؛غير ملموسة يستدل عليها من س
دارات بل إكبيرة من ق بالسهل إذ يتطلب جهودا ً مر ليستصعيد حالة ولاء الأفراد لمؤسساتهم أ إن ّ 
 التي تؤثر فيه وتساهم في تكوينه؛ المؤسسات، وذلك لتشابك العوامل والتغيرات
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 . 501ص، 3102، 302ستاذ، العراق، العدد ، مجلة الأستراتيجيإعلى ولاء العاملين للمنظمة مدخل تأثير الخصائص التنظيمية نجيب عبد المجيد نجم،  -9




رجة التغيير التي تحصل فيه تكون د ن ّأالولاء التنظيمي لا يصل إلى المستوى الثابت المطلق إلا  ن ّإ 
مستوى الولاء وحالة خرى، فحالة بناء التغيير التي تحصل في الظواهر الإدارية الأمن درجة  قل نسبيا ًأ
 ؛هدمه لا تخضعان للمفاجآت التي تتم في فترات قصيرة من الزمن
الولاء التنظيمي بمجموعة  من الصفات الشخصية والعوامل التنظيمية والظروف الخارجية المحيطة  يتأثر 
 بالعمل.
الولاء التنظيمي لموظيفها  ن تتعرف على درجةأ يمكن للمؤسسة ولاء التنظيمي:ــواجد الـــرات تــ: مؤشا  ـــثاني
 من خلال مجموعة من المؤشرات:
وفي تحقيق جل نجاح المؤسسة التي يعملون فيها إستعداد الموظفين لبذل أقصى جهد ممكن من أ 
جل المحافظة على بقائهم في ولو كان خارج الوصف الوظيفي من أ ي عمل حتىأهدافها، والقيام بأ
 ؛1التي يعملون فيها المؤسسة
من أجل تحقيق أهدافها، وكذا شعورهم  ول بقيم المؤسسة والمضي قدما ًكيد والقبالإيمان الأوجود  
 ؛2عضاء يعملون في المؤسسةبالفخر والإعتزاز بكونهم أ
قلم الموظفين مع التغيرات في مجال العمل وعدم التفكير بترك العمل بسبب مثل تلك التغيرات، تأ 
إختيار العمل فيها، مع أنه كان  قررواوبالسعادة كونهم ي المؤسسة وشعورهم بالرضا عن العمل ف
 .3خرىبإمكانهم العمل في مؤسسة أ
 همية الولاء التنظيمي في تحقيق المزايا التالية:تكمن أ: الولاء التنظيمي أهمية: الثـــــثالفرع ال
وبين المؤسسات  اد من جهةفر رئيسية لقياس مدى التوافق بين الأيعتبر الولاء التنظيمي من العناصر ال 
جل مؤسساتهم، كما ع يميلون لبذل المزيد من الجهد لأفراد ذو الولاء التنظيمي المرتفمن جهة أخرى، فالأ
 ؛4ييد ودعم قيم المؤسسة والبقاء فيها لفترة طويلةهؤلاء إلى تأيميل 
 ؛5خير في العملنسبة الغياب والحد من مشكلة التأ يساعد الولاء التنظيمي في تخفيض 
سير العمل في المؤسسة وفي تحقيق أهدافها وفي ثير واضح على خط يعتبر الولاء التنظيمي ذو تأ 
 ؛6نتاجيةمستوى الأداء والإ
                                                           
الشخصية على الشعور بالولاء التنظيمي للموظفين جراءات وعدالة التوزيع وعلاقات العمل والعوامل تأثير عدالة الإمحمد قاسم قريوتي، راشد العجمي،  -1
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، مجلة البحوث بية السعوديةساليب التاثير لدى المديرين بالولاء التنظيمي لدى العاملين بمصلحة الجمارك بالمملكة العرعلاقة أشجاع متعب البيضاني،  -2
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، المجلة الأكاديمية الأمريكية درجة الولاء التنظيمي لدى المرؤوسين العاملين في مديريات التربية والتعليم في محافظة الخليلسمير سليمان الجمل،  -4
 .5، ص3102، 11، العدد 4العربية للعلوم والتكنولوجيا (اماراباك)،الولايات المتحدة الأمريكية، المجلد 
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يعمل الولاء التنظيمي على رفع الروح المعنوية للعاملين، مما يجعلهم يحبون عملهم ومؤسستهم، مما  
 ؛1ية المرغوبةهداف التنظيمعمل بتعاون وحماس كبير لتحقيق الأيدفعهم لل
 ؛2بداع لدى العاملين في المؤسسةوالمؤثرة في خلق الإ حد المقومات الرئيسيةيعتبر الولاء التنظيمي أ 
التخصصات ستمرار العاملين في المؤسسة، وخاصة ذوي المهارات و في ضمان إيساهم الولاء التنظيمي  
 ؛3على الرؤساء في توجيه العاملين النادرة، كما يخفف العبء
المزيد من من التكاليف، ويجعلها تواجه  نخفاض الولاء التنظيمي لدى العاملين يحمل المؤسسة مزيدا ًإ 
 .4ضرابات، اللامبالاة في العمل والسرقة والتخريبالسلوكيات السلبية كالإ
ء التنظيمي الولاالعديد من العوامل التي تؤثر في  توجد ل المؤثرة في الولاء التنظيمي:ــــ: العوامعـرابــالفرع ال
 همها: ومن أ
تاحة فرص ، وكذا إستراتيجيات المؤسسةالعاملين بوصفهم شركاء لا مجرد أفراد، وتعرفيهم بإ معاملة 
 ؛5أمامهمالتطور الوظيفي 
 ؛6ي والمشاركة في اتخاذ القراراتتوفير درجة جيدة من الإستقلالية للأفراد، وكذا منحهم فرصة إبداء الرأ 
حترام والتقدير المتبادل بين كل العاملين، بما في ذلك ظروف العمل يسوده الإهتمام بتوفير مناخ الإ 
 ؛7المادية
ى توفير نظام حوافز عادل هداف التي تريد المؤسسة تحقيقها، والحرص علتحديد الأدوار وتوضيح الأ 
 ؛8نداء العامليلأ لى التقييم العادلوجيد للأفراد، بالإضافة إ
ن هذه الثقة تجعلهم يثقون بالمقابل بمؤسستهم بموظفيها، لأ بداء قيادة المؤسسة ثقتهاى إالحرص عل 
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 .اض الضغوط الوظيفية على الولاء التنظيمي للمرأة العاملةـــنخفات إــإنعكاس: امســـالفرع الخ
لة التنظيمية االتكوين والعد التمكين، عتراف،لمؤسسة على كل من الإيجية لستراتإعتماد القيادة الإ إن ّ    
ن يخفض من حدة ما تتعرض له المرأة من شأنه أ ،ستراتيجيات للتخفيف من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملةكإ
ور للمرأة العاملة، فإدراك المرأة لد التنظيميثر في زيادة الولاء ويمكن أن نلمس هذا الأ ،وظيفية ضغوطمن 
من الضغوط سيعزز من  جو عمل خال   ،ستراتيجية وحرصها على توفير جو عمل مناسب للمرأةالقيادة الإ
 الشعور 
يجابي للمرأة تجاه المؤسسة وسيزيد من ارتباطها بها بغض النظر عن العوامل الخارجية والتنظيمية والذاتية الإ
ل تتبع أثر إنخفاض الضغوط الوظيفية للمرأة ثر من خلاويمكن أن نلمس هذا الأ ،نظيميالمرتبطة بالولاء الت
 :1بعاد الولاء التنظيمي:العاملة على كل بعد من أ
 ،2"هارتباط الوجداني بين الموظف والمؤسسة التي يعمل ب"الإ نهويعرف بأ :(الوجداني)الولاء العاطفي 
 دراك الفردويتأثر بإ ،3هدافها والسعي لتحقيقهاوارتباطه مع أتماء الفرد للمؤسسة نيعكس مدى إ وهو
من هذا المنطلق  ،4همية والمشاركةفي العمل الذي يقوم به، ومنها الإستقلالية والألخصائص معينة 
هداف في أجواء تسودها الإستقلالية ووضوح الأ ةيمكن القول بأن قيام المرأة بآداء مهامها الوظيفي
داء، التقييم العادل للآ ة ويفي للمرأفي اتخاذ القرار، وفي مناخ يسمح بالتطور الوظ والمهام والمشاركة
تكوين المتاحة، سيكون له بالغ الأثر في زيادة الولاء العاطفي ستفادة من فرص اليتيح لها إمكانية الإو 
 ة تجاه مؤسستها.  للمرأ
ر والبقاء في المؤسسة دون ستمرابالإ أخلاقيا ًويشير إلى شعور الموظف  خلاقي (المعياري):الولاء الأ  
حساس بالمسؤولية الممكن تحقيقها لو التحق بمؤسسة أخرى، وهو يعكس الإلى الجوانب النفعية النظر إ
 ة العاملة، والسماح لهاللمرأالدعم الجيد من قبل المؤسسة ن فإ لذلك ،5والواجب تجاه العمل في المؤسسة
مة في وضع جراءات وتنفيذ العمل، بل بالمساهالإيجابي ليس فقط في كيفية الإعل بالمشاركة والتفا
بالإضافة إلى فسح إمكانية إستفادتها من فرص  هداف والتخطيط ورسم السياسات العامة للمؤسسة؛الأ
الوظيفية بنجاح من خلال وضوح  ن يساهم في قيامها بمهامهاتوفير كل ما من شأنه أ التكوين، وأيضا ً
التخفيف من ن يساهم في ضوح المسؤوليات والصلاحيات، من شأنه أف وتوفير المعلومات وو هداالأ
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على الولاء الأخلاقي للمرأة لمؤسستها، بحيث تصبح ملزمة  الضغوط الوظيفية للمرأة، مما ينعكس إيجابا ً
 هدافها نظير ما توفره لها من خدمات.اء في المؤسسة والعمل على تحقيق أببق خلاقيا ًأ
ة، بل يقوم على أسس منطقية، على المشاعر الوجدانيلا يقوم هذا النوع من الولاء : لاء المستمرالو  
و البقاء المقترنة بترك العمل في المؤسسة أدراك الفرد بصورة عامة للعوائد والتكاليف حيث يرجع إلى إ
و عندما تكون وظيفية بديلة، ألا يوجد لديه فرص نه وع من الولاء حينما يعتقد الفرد أويزداد هذا الن ،1بها
و تكون العوائد التي يحصل عليها من ترك المؤسسة ة، أاليف الشخصية لترك الوظيفة عاليكالت
داء مهامها الوظيفية في مناخ تنظيمي تقل فيه ، وعليه فإن قيام المرأة بأ2خرى منخفضةبألتحاق والإ
خلاقي والوجداني أة وزيادة الولاء الأل على تخفيض الولاء المستمر للمر مصادر ضغوط العمل، يعم
 .خرىللمرأة من ناحية أ
 .اض الضغوط الوظيفية على الميزة التنافسية للمؤسسةــــنخفر إـــــــاثآ: الثــــالمطلب الث
مها وطبيعة حجاأختلاف إتحقيقه كل المؤسسات على تسعى لتهدف  ستراتيجيا ًإ تعتبر الميزة التنافسية هدفا ً     
لذلك فلقد ستقرارها، دة المحيطة بالمؤسسات والمهددة لإلى الظروف والمتغيرات الجديإنشاطها، وذلك بالنظر 
تجسيده المؤسسات الراغبة في البقاء في السوق، وكذا الراغبة في التميز لتسعى  حت الميزة التنافسية طموحا ًصبأ
سنحاول معرفة كيف يمكن للتخفيف من وخلال هذا المطلب همية وبالنظر لهذه الأ ،والتفرد عن المنافسين
على الميزة التنافسية ن يؤثر أستراتيجي في تحقيق هذا الهدف، للمرأة العاملة باعتبارها شريك إ الضغوط الوظيفية
 للمؤسسة.
 .مفهوم الميزة التنافسيةالفرع الأول: 
ن في مجال خير باهتمام العديد من الباحثيهذا الأهمية موضوع الميزة التنافسية، فلقد حظي ألى إبالنظر    
 ختلافلا تعريف الميزة التنافسية، نظرا ً ختلافات فيمما نتج عنه وجود العديد من الإ دارة الإستراتيجية،الإ
فه للميزة التنافسية، وفيما يلي منهم في تعري ختلاف الزوايا التي ينطلق منها كلا ًإالمنطلقات الفكرية لهؤلاء وكذا 
 هم ما ورد من تعاريف للميزة التنافسية:أ
الموارد والقدرات التي تستطيع الإدارة مجموعة من المهارات، التكنولوجيات، " نهابأ الميزة التنافسيةعرفت     
تنسيقها واستثمارها لتحقيق أمرين أساسين هما: إنتاج قيم ومنافع للعملاء أعلى مما يحققه المنافسين، تأكيد حالة 
  .3ختلاف فيما بين المؤسسة ومنافسيها"التميز والإمن 
                                                           
، 4002، 1، العدد 11المجلد  دارية، الكويت،، المجلة العربية للعلوم الإبعاد المتعددة للولاء التنظيميالدعم التنظيمي المدرك والأمازن فارس رشيد،  -1
 .21ص
، مجلة ثيرهما على الولاء التنظيمي للعاملين بمستشفيات جامعة المنوفةوالدعم التنظيمي المدرك وتأالعلاقة بين الفرد ورئيسه  شوقي محمد الصباغ،  -2
 .333، ص 9002، 34فاق جديدة، مصر، العدد أ
، أطروحة دكتوراه (غير منشورة) في العلوم، تخصص: التسويق والمزايا التنافسية، دراسة حالة مجمع صيدال صناعة الدواء في الجزائرسامية لحول، -3
 .86، ص 8002/7002جامعة باتنة، السنة الجامعية تسيير المؤسسات، 




طرق جديدة أكثر  كتشافإلى إتوصل المؤسسة بمجرد " أن الميزة التنافسية تنشأ هناك من يعتبر ن ّأإلا     
، بمعنى بمجرد ميدانيا ً كتشافالإفاعلية من تلك المستعملة من قبل المنافسين، حيث يكون بمقدورها تجسيد هذا 
  1 عملية الإبداع بمفهومه الواسع."إحداث 
الميزات الجديدة التي تحصل عليها المؤسسة بما يجعلها في  " :نهاألى ا ينصرف مفهوم الميزة التنافسية إمك    
 . 2مركز متقدم باستمرار بالعلاقة مع منافسيها"
بأسلوب واحد أو عدة  الأداءعلى أنها: "قدرة وقابلية المؤسسة على تعرف الميزة التنافسية  إلى جانب ذلك    
 .3أساليب، بحيث لا يمكن للمنافسين مجاراتها أو تقليدها في الحاضر أو المستقبل"
نتاج وحجم "القدرة على التقدم على الآخرين بالسعر والإ نهاجانب ذلك ينظر إلى الميزة التنافسية على أ لىإ    
   . 4والتمايز بالموارد" السوق المستهدف
 .5نتيجة موائمة الكفاءة الجوهرية للمؤسسة مع الفرص في السوق"" ن الميزة التنافسية هيون أر خفيما يعتبر آ   
بأنها: "عبارة عن الفائدة الطويلة المدى الناتجة عن تنفيذ بعض الإستراتيجيات  يضاتنافسية أكما عرفت الميزة ال
ن الحاليين أو الفريدة، التي تسهم في خلق القيمة، ولا يتم تنفيذها بشكل متزامن من قبل أي من المنافسي
 .6لى عدم قدرتهم على الحصول على الفوائد الناتجة عن هذه الإستراتيجية"إالمرتقبين، إضافة 
ن كافح فيها كيان ما للتفوق على الأخر، وهذا الكيان يمكن أالعملية التي ي" نهاعلى أ إليهافيما ينظر آخرون 
: مثل كون المؤسسة منافسة ينبغي عليها أن توفر عدة عواملو دولة، والهدف هو الفوز، ولكي تون مؤسسة أيك
 .7الموارد المحددة"لتزام وتوفير قدرة والرغبة على الفوز والولاء أو الإال
المؤسسة لنقاط قوتها في  ستغلالإ"ن الميزة التنافسية هي: بأ يمكن القول فما سبق ذكره من تعاري من خلال    
 .8 لأنشطتهم" أدائهمالخاصة بها، حيث تخلق قيمة لا يستطيع المنافسون الآخرون تحقيقها في  الأنشطة أداء
 :9: تمتاز الميزة التنافسية بجملة من الخصائص أهمهاالتنافسيةائص الميزة ـــ: خصانيـــرع الثــالف
 سة؛نها تنبع من داخل المؤس، كما أقارنة مع الآخرين وهي ليست مطلقةنسبية تتحقق بالم -1
 ؛لأن المؤسسة تعيش في بيئة متغيرة حركية لا يعقل سكونها، وذلك نظرا ً -2
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 ,ecnava nos rinetniam te tnerrucnoc ses secnaved tnemmoc ,snoitan sed leitnerrucnoc egatnava’L ; retroP.M - 
  .32: P.7991 ,siraP ,donuD
2
جتماعية الشاملة في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة (دراسة للمسؤولية الإستراتيجي لدور الإاسناء عبد الرحيم سعيد ، عبد الرضا ناصر الباوي،   - 
 .512، ص 0102،  38العدد العراق،قتصاد، دارة والإمجلة الإ سمدة الجنوبية)،حالة في الشركة العامة لصناعة الأ
3
 .35 :P .7991,ihleD weN .llaH .ecitnerP ,tnemeganam gnitekraM .P.reltoK - 
 
 )،5002-4002ردن ( حقيق الميزة التنافسية وتحسين الأداء لشركات الإتصالات في الأستراتيجيات الريادة ودورها في تإبلال خلف السكارنة،  -4
 .37، ص 5002أطروحة دكتوراه فلسفة (غير منشورة)، في إدارة الأعمال، جامعة عمان العربية للدراسات العليا، الأردن، 
5
ناعات الجلدية والمركز الوطني بداع والتنافسية، دراسة تشخيصية مقارنة في الشركة العامة للصأثر إدارة المعرفة في الإخميس ناصر محمد،  - 
 .731، ص6002، أطروحة دكتوراه (غير منشورة) في إدارة الأعمال، جامعة بغداد، داريللإستشارات والتطوير الإ
6
، مجلة ، دراسة ميدانية على الشركات المساهمة العامة الفلسطينيةداء المؤسسي والميزة التنافسيةثرها في الأأمات العملاء ودارة معلوإسام الفقهاء،   - 
 .032، ص1102، 1، العدد 52المجلد فلسطين،بحاث، جامعة النجاح للأ
7
، أطروحة دكتوراه فلسفة (غير منشورة) ردنيةجارية الأفسية للبنوك التبداع التسويقي في تحقيق الميزة التنادور الإبتكار والإعطا الله فهد السرحان،   - 
 .29، ص 5002في التسويق، جامعة عمان العربية للدراسات العليا، الأردن، 
8
، دقتصادارة والإلإ، مجلة ابداع المنظمي في تحقيق الميزة التنافسية، بحث تحليلي لعينة من المصارف التجارية العراقيةثير الإأت، حمد حميد كريمأ  - 
 .522، ص 2102،19العدد  العراق،
9
ينة من المديرين في بعض راء عداء المصرفي، دراسة تحليلية لآستراتيجي على الأبين الميزة التنافسية والخيار الإثر العلاقة أمحمود على الروسان،   - 
 .82ص، 7991دارة الأعمال، جامعة بغداد، إفي  راه (غير منشورة)طروحة دكتوأ دوية،شركات الأ




 ؛من داخل المؤسسة وتحقق قيمة لها تنبع -3
 ؛بما تقدمه من سلع وخدمات متميزة تحقيق التفرد والتفوق والأفضلية على المنافسين، إلىتؤدي  -4
 ؛يمة ما تقدمه للمشترين أو كلاهمافي ق أوالمؤسسة لأنشطتها  أداءتتجسد في كفاءة  -5
 ؛عندما يتم تطويرها وتجديدهارعة تتحقق لمدة طويلة ولا تزول بس -6
 ؛يهم المؤسسة وتحفزهم للشراء منهاوتفضيلاتهم، بما تقدمه إلينبغي أن تؤثر في سلوك المشترين  -7
وديمومة لجعل المؤسسة في قمة النجاح التنافسي، وهذا التعزيز  تعزيز إلىتحتاج الميزة التنافسية  -8
أن يكون معدل إبداع /ومات، ثقافية، وقدرة على التعلم)تعزيز قوة المؤسسة (مهارات، معل :1يتطلب الآتي
القدرة على تعقب المنافسين، من خلال /إضافة قيم جديدة للزبائن/وأسرع من المنافسينالمؤسسة أعلى 
اقع الرؤية والتأمل وتطور سيناريوهات تقود الو /تراتيجي ونظام للمقارنة المرجعيةتوافر نظام معلومات إس
  ؛وليس العكس
 ؛والتباين بين المؤسسة ومنافسيها وليس على التشابه ختلافالإالميزة التنافسية تبنى على -9    
 ؛تختص بالفرص المستقبلية باعتبارهايتم بنائها على المدى الطويل -01    
 ؛تشتق من رغبات وحاجات الزبائن -11    
 ؛2عادة ما تكون مركزة على نطاق جغرافي محدود-21    
 .3  لى تحقيق قيمة المؤسسةإالمستقبلية وتؤدي تساعد على بناء قاعدة من التحسينات -31    
حتى تكون فعالة، أي حتى تتمكن من تحقيق أهداف المؤسسة، وتتمثل هذه  كما أن للميزة التنافسية شروطا ً
  4 الشروط فيما يلي:
 ؛والتفوق على المنافسين الأسبقيةأي أنها تمنح  حاسمة: -1
للميزة التنافسية دورة حياة مثلها مثل المنتوج،  أي أن ّستمرارية خلال الزمن، : ونقصد بالإستمراريةالإ -2
  5 وتتمثل هذه المراحل فيما يلي:
ستعداد البشري والمادي والمالي وهي أطول وأول مرحلة تحتاج إلى التفكير والإ مرحلة التقديم: 1-2
وهو أقصى حد للتميز  الإشباع إلىالمناسب، ويزداد حجم الميزة النتافسية أكثر فأكثر، حتى تصل 
 ؛تنافسيا ً
، من حيث النمو، وعندما تدرك المؤسسات في هذه المرحلة نسبيا ً الأوضاعتستقر  مرحلة التبني: 2-2
 ؛وعندها يكون العائد أقصى ما يمكنلى تقليدها إه الميزة، فتقوم بتبنيها، وتسعى المنافسة أهمية هذ
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ثرهما في تحقيق الميزة التنافسية، دراسة ميدانية في وزارة التعليم العالي أبداع المنظمي وستراتيجية والإالمعلومات الإ، كرم محسن على الربيعيأ - 
 .87، ص 1102 العراق،قتصاد، الجامعة المستنصرية،في الإ (غير منشورة) طروحة دكتوراه فلسفةأ، والبحث العلمي
 
ماجستير  رسالة ،siliboMسس العامة لبناء المزايا التنافسية ودورها في خلق القيمة دراسة حالة الشركة الجزائرية للهاتف النقال الأهلالي الوليد،  -2
 .52، ص 9002-8002(غير منشورة)، جامعة محمد بوضياف، المسيلة، السنة الجامعية 
3
التجارية المدرجة في سوق عمان دارية ودورها في تحقيق الميزة التنافسية، دراسة ميدانية للمصارف نظم المعلومات الإمنصور ناصر الرجي،  - 
 .221، ص 0102-9002 طروحة دكتوراه (غير منشورة) ، جامعة دمشق، دمشق، السنة الجامعةأ، وراق الماليةللأ
4
، المجلة المصرية للدراسات التجارية، الميزة التنافسية في المنظمات الخدميةلى إتطبيق الجودة الشاملة في الوصول ثر أخرون، آمحمد عبد القادر و - 
 .081، ص 0102، 2، العدد 43مصر،المجلد 
5
 .58)، ص 8991مركز الاسكندرية للكتاب، مصر، ، (عمالالميزة التنافسية في مجال الأنيبل مرسي خليل،   - 




لى الركود كون المنافسين قاموا بتقليد ميزة إ فشيئا ً الميزة وتتجه شيئا ًجع حجم يترا مرحلة الركود: -3-2        
 ؛مؤسسة، وبالتالي تتراجع أسبقيتهاال
لى إيجاد ميزة تنافسية جديدة بتقديم مدخل جديد لتخفيض التكلفة إتنشأ الحاجة  مرحلة الضرورة: 4-2        
من هنا تبدأ المؤسسة بتجديد وتطوير ميزة تنافسية جديدة وفق أسس  أو تدعيم ميزة تميز المنتج أو كلاهما معا ً
 ؛مختلفة
أي يصعب على المنافسين محاكاتها أو إلغائها، وتتضمن هذه الشروط مجتمعة  إمكانية الدفاع عنها: -3
 .1فعالية الميزة التنافسية، لأن كل شرط مرهون بالآخر
 ة.افسيـــزة التنـــالمي ةــأهمي: الثــــالفرع الث
 معرفي كبير، فإنه بات من وانفجاراليوم من تغيرات متلاحقة وسريعة،  الأعمالفي ظل ما تعرفه بيئة     
مزايا تنافسية تميزها عن غيرها من المنافسين وذلك عن  متلاكإة في البقاء بالضروري بالنسبة للمؤسسات الراغ
لمفضل وذلك عن طريق تقديم حتفاظ وا  دامة موقعها السوقي انفيذها لإستراتيجية قادرة على الإختيارها وتإطريق 
شكل يختلف أو يزيد عنهم، وهذا ما أشار إليه بللزبائن  إرضاءهالى جانب إو منتجات متميزة، هذا أخدمات 
الأحوال حالة  أحسنالابتكارات والمعارف المتلاحقة، قد تجعل الميزة التنافسية لأية مؤسسة في  بورتر بقوله: "إن ّ
 2 مؤقتة". لذلك يمكن القول أن أهمية الميزة التنافسية تبرز فيما يلي:
الأساسية لمواجهة تحديات السوق، من خلال قيام المؤسسة بتنمية  الأداةتعد الميزة التنافسية بمثابة  
الزبائن في المستقبل بتقديم التحسينات والتغيرات  حتياجاتإمعارفها التنافسية وقدرتها على تلبية 
كيف مع الفرص بصورة مقدرات تمكنها من الت الإنتاجيةالمستقبلية، عن طريق توحيد التقنيات والمهارات 
 ؛المتغيرة بشكل سريع
الميزة على أنها  الإستراتيجيةالبعض  الإستراتيجية، إذ عد ّ الإدارةأهمية موقع الميزة التنافسية في دراسة  
 ؛التنافسية
 إيجادللحكم على المؤسسات الناحجة، حيث تمتاز المؤسسات الناجحة بقدراتها على  مهما ً تمثل معيارا ً 
 أصبحتنماذج جديدة متفردة من الصعب تقليدها ومحاكاتها باستمرار، طالما أن النماذج القديمة لها قد 
 ؛ل بهاالمنافسين على علم كام وأن ّ معروفة ومتاحة بشكل أوسع،
أحجامها وطبيعة نشاطها،  اختلافلعمل المؤسسات على  و أساسيا ً مهما ً تعتبر الميزة التنافسية عاملا ً 
ل أو المتغيرات لدعم التنافسية، وتتفاعل سائر العوام الإستراتيجيةلأنها تعتبر المرتكز الذي تصاغ حوله 
 ؛هذه الميزة 
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  .18خرون، مرجع سابق، صآمحمد عبد القادر و  - 
2
 .47-37مرجع سابق، ص ص ،كرم محسن على الربيعيأ  - 




للحكم على توجه المؤسسة لاحتلال موقع قوي ومميز في السوق،  يجابيا ًإ تعتبر الميزة التنافسية مؤشرا ً 
 من خلال حصولها على حصة سوقية أكبر من منافسيها، إلى جانب حصولها على زبائن أكثر رضا ً
 ؛من المبيعات والأرباح وأكثر حجما ًبالمنافسين،  وولاًء قياسا ً
تعتبر حلقة وصل بين المؤسسة والفرص نها ألى إبالإضافة تحفيز لعموم المؤسسة، تقدم التوجيه وال 
 البيئية.
  1 التالية: الأهدافتسمح القدرات التنافسية بتحقيق افسية: ـــزة التنــالمي دافــأه: عـــرع الرابــالف
التعامل مع  أواختراق مجال تنافسي جديد، كالدخول في سوق جديدة  أوخلق الفرص التسويقية الجديدة -1
 ؛الخدمات أومن المنتجات  أونوعية جديدة من العملاء 
 التغلب على المنافسين من خلال:-2
 تحديد سبب نجاحهم، 
 ؛مييز المؤسسة عن هؤلاء المنافسينتهيئة الوسائل الخاصة والذاتية لت 
 للبحث عن الفرص الممكنة. وسيلة لتكوين رؤية جديدة للمستقبل الذي تريده المؤسسة لنفسها ومجالا ً-3
المقصود بأبعاد التنافس هي الخصائص التي تختارها المؤسسة وترتكز  إن ّ: اد التنافســــأبع :امســـالفرع الخ
عليها عند تقديم المنتجات وتلبية الطلب في السوق، لتتمكن عن طريق واحد أو أكثر من تلك الخصائص أن 
 تحقق ميزة تنافسية عن المنافسين، ويمكن أن تتميز عندما تتفرد ببعد أو أكثر من أبعاد التنافس:
الذي تطبقه الكثير من المؤسسات عبر سعيها لتعزيز  الأول: تعد الكلفة البعد التنافسي  )tsoC(الكلفة  -1
ستفادة من معلومات للموارد البشرية والإ الأمثل ستثمارالإحصتها السوقية، ولتحقيق الكلفة، فلا بد من 
في إنجاز العمل وتلافي ، بما يسهم في تخفيض الهدر من الوقت والموارد المستخدمة والدقة الأداءتقويم 
زمة لخفض الكلفة باستمرار هي: لأداء الأعمال، ومن بين الشروط اللا الأحسنالأخطاء وتحديد الطريقة 
 إلى الإدارةستمرارية، المحافظة على الجودة، التحسين المستمر وشرط تحدي المعايير، وهذا ما دفع الإ
في الوقت المحدد، الكلف على أساس  الإنتاجلى تحقيق الكلفة كنظام إاستخدام وسائل حديثة تؤدي 
 2 النشاط.
: تتجلى أهمية الجودة من خلال النجاحات التي حققتها المؤسسات اليابانية التي طبقت هذه الجودة  -2
منتجات  إنتاجلى إية الثانية، بحيث تسعى المؤسسات التنافس الأسبقيةالفلسفة، حيث تعتبر الجودة هي 
ذات جودة عالية، لا يمكن للمؤسسات المنافسة مجاراتها وذلك على اعتبار أن مفهوم الجودة يعني: 
ستخدام وكذلك تطابق المنتج أو الخدمة "درجة ملائمة خصائص تصميم المنتج أو الخدمة للوظيفة أو الإ
بالبحث عن أفضل  ، تنعكسلإنفاقهلمواصفات تصميمه، حيث يرغب الزبون بقيمة أكبر عما يخطط 
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 يجابيا ًإبالسعر وتؤثر الجودة  جانب السعر وتتفوق أهمية النوعية في تحديد هذا القرار قياسا ً إلىنوعية 
 ثلاث أبعاد: إلىفي ربحية المؤسسة، كما قمست الجودة 
 ؛بائن بخواص المنتج وفقا لحاجاتهمتعريف المؤسسة للز  التصميم: 
 ؛عيوب : المطابقة مع التصميم دونالمطابقة 
  1 التوافق مع توقعات الزبائن ورغباتهم. الخدمة: 
 .2و التفوق على توقعات الزبائن"تعني "مقابلة أالجودة  ن ّومن هذا المنطلق يمكن القول بأ
اليوم، بعد أن ازدادت رغبات الزبون في  أسواق: أصبحت المرونة البعد التنافسي الحاسم في المرونة  -3
يف مع و التك ّالقدرة على الإستجابة أ، وتعرف المرونة على أنها: "إشباعهاالتغيير والتنوع، وكذلك وسائل 
، كما تعرف على أنها: "القدرة على إجراء التغيرات في الموقع السوقي التي تعتمد على 3المواقف الجديدة"
 4 ".لإحجاموافي التصميم  الإبداعات
 الإبداعمن أهم ما يميز إقتصاديات اليوم، أنها إقتصاديات مبنية على المعرفة لذلك بات اليوم  الإبداع: -4
من أهم ركائز بناء المزايا التنافسية وذلك على اعتبار أنه يمثل "عملية فكرية منفردة، تجمع بين المعرفة 
لى إ، هذا "ع وتسعى نحو الأفضلتتعامل مع الواق، اةالمتألقة والعمل الخلاق، في شتى مجالات الحي
يمثل المبادرة التي يبديها الفرد على الخروج من التسلسل العادي أو التقليدي في  الإبداع جانب أن ّ
 5 الحديث. إلىبمثابة عملية القفز أو التحول من القديم  الإبداعالتفكير ، لذلك يعتبر 
 .على الميزة التنافسية للمؤسسةالوظيفية اض الضغوط ـــنخفإ اتـاســنعكإ:ادســـالفرع الس
 ذاتها من خلال ظهور العديد بالمرأةتتعلق  الآثاركانت هذه  سلبية سواء ً ارـــأثللضغوط الوظيفية  ن ّلاشك أ     
، المرأة بأداءما تعلق  .الخ، سواء ً.. اللامبالاة،الغياب،  الإحباط،مثل القلق،  المرأةمن المظاهر السلبية على 
على  ، وهذا ما ينعكس سلبا ًأدائها ىنخفاض مستو إلى غوط لاشك وأنه يؤدي إفي جو مشحون بالض المرأةفعمل 
العاملة  للمرأةفي التخفيف من الضغوط الوظيفية  الإستراتيجيةن نجاح القيادة لميزة التنافسية للمؤسسة، لذلك فإا
 للمرأةستراتيجيات للتخفيف من حدة الضغوط الوظيفية والتكوين كإ، التمكين، العدالة، عترافباعتماد كل من الإ
و مؤسساتي تقل فيه الضغوط في ج المرأةعمل  ن ّ، حيث أفي تميز المؤسسة الأثرالعاملة، سيكون له بالغ 
ن معتبرة في معظم المؤسسات، ويمكن أتشكل نسبة  المرأة ن ّتميز المؤسسة ، وذلك على اعتبار ألى سيؤدي إ
ة من خدمات، مرونة زيادة جودة ما تقدمه المؤسس :أهمهامن خلال العديد من المظاهر ذا التميز نلمس ه
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لى جانب ستجابة لطلبات الزبائن، هذا إفي بيئتها وكذا مرونتها في الإ الحاصلةستجابة للتغيرات المؤسسة في الإ
 على المؤسسة ويدعم ميزتها التنافسية. إيجابا ًلدى العاملين الذي بدوره ينعكس  الإبداعيتشجيع التفكير 
  .المؤسسة أداءاض الضغوط الوظيفية على ــــنخفإر ـــــاثآ: عـــطلب الرابــالم
سسات الراغبة في البقاء تسهر من ن جميع المؤ فإ ،في ظل الظروف المتسارعة التي تشهدها بيئة الأعمال    
داء جل الحفاظ على مستوى مقبول من الأمنها والبشرية من أموارد المادية ، وتسخير جميع الدائهاأجل تحسين أ
من العوامل المؤثرة  مهما ً لا ًالعنصر البشري يعد عام ن ّمن ضمان البقاء في السوق، ولاشك أتتمكن من خلاله 
د على مستوى المؤسسة سينعكس دون أدنى شك على ي مشكل يتعرض له الفر على آداء المؤسسة، لذلك فإن أ
شك  مؤسسات وبمختلف المجالات، فلاال أغلبيةداخل  فاعلا ً المرأة تعد عنصرا ً ن ّالمؤسسة، وعلى اعتبار أآداء 
 داء المؤسسة، وحرصا ًعلى مستوى آدائها وبالتالي على آ المؤسسة سينعكس سلبا ً تعرضها للضغوط داخل ن ّأ
نخفاض إيع العراقيل التي تؤدي إلى تذليل جم جلن المؤسسة على الحفاظ على مستوى آدائها فإنها تعمل من أم
ستراتيجية المؤسسة تقع على عاتق القيادة الإداء أن مسؤولية الحفاظ على آداء المؤسسة، لذلك وعلى اعتبار آ
داخل بيئة العمل سيكون له آثار من ضغوط لمرأة ا هما تعاني تخفيضحرصها على  ن ّشك أ للمؤسسة، فلا
 هم المفاهيم المرتبطة بأداء المؤسسة.يلي أإيجابية على أداء المؤسسة وفيما 
هتمام والتي شغلت الكثير من المؤسسة من المتغيرات المثيرة للإداء د أيع :المؤسسة داءأمفهوم  ول:الفرع الأ 
دوار حياتها، فهو الذي يكفل لها يعد من أبرز أهداف المؤسسات في أ لكونه الكتاب والباحثين لتعريفه، نظرا ً
مؤسسة خاصة  كانت ويحقق لها الميزة التنافسية ويمكنها من مواجهة تحديات البيئة الخارجية سواء ًالبقاء والنمو 
 داء المؤسسة: ، وفيما يلي أبرز ما ورد من تعاريف لأ1و عامةأ
 .2ليها المؤسسة وتعمل على تحقيقها"تلك النتائج المرغوبة التي تسعى إ " نهيعرف أداء المؤسسة على أ      
لى عدد من المخرجات بمواصفات محددة درة المؤسسة على تحويل المدخلات إق" نهأ يضا علىيعرف أكما  
 .3تكلفة ممكنة" وبأقل
ستمرارية والبقاء محققة التوازن بين رضا قدرة المؤسسة على الإ " نهكما ينظر إلى أداء المؤسسة على أ   
 .4المساهمين والعمال"
استخدام الموارد البشرية والمادية الرشد في  معيار" نه يمثلالمؤسسة إلى أكما ينصرف مفهوم أداء    
فراد العاملين وكذلك إشباع حاجات ورغبات الأ ،بالشكل الذي يحقق أعلى المردودات منها والمعلومات المتاحة،
 .5ورفع الروح المعنوية لديهم ليعزز رغبتهم واندفاعهم للعمل"
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لى تحقيق أداء المؤسسة "يركز على الأهداف الإستراتيجية التي تهدف إ أن ّ لى ذلك يرى البعضإضافة إ     
، مع الإستخدام العقلاني للموارد من أجل تدنية شباع رغباتهراها الزبون، والتي تحقق إالقيمة اللازمة التي ي
 .1شباع حاجيات الزبون مع التقليل من التكاليف"التكاليف، كون الهدف الأساسي للمؤسسة هو إ
 .2داء المالي وتعظيم الربحية"درجة تحقيق المؤسسة لأهداف الأ أداء المؤسسة هو" أن ّض عفي حين الب   
مجموعة كبيرة من عوامل يمثل النتائج المتحققة في ضوء تفاعل " نهخرون إلى أداء المؤسسة على أفيما ينظر آ
 .3ا"هدافهالخارجية، واستغلال ذلك من قبل إدارة المؤسسة لتحقيق أ ثيرات العواملداخلية وتأ
 .4"هدافهاقابليتها على تحقيق أو نعكاس لقدرة المؤسسة إ " نهومن ناحية أخرى يعرف أداء المؤسسة على أ   
قياسها النتائج الفعلية التي ترغب المؤسسات في  " نهفي حين ذهب البعض إلى تعريف أداء المؤسسة على أ  
 . 5ة"بموضوعي
رأس الإستعمال الكفء للموارد البشرية، معدات مواد خامة، و  " داء المؤسسة يتمثل فيأ بينما يرى البعض أن ّ   
 . 6" م وأفضل المخرجات من خلال هذه المدخلاتتتضمن الحصول على أعظ وغيرها، وهي مال
 ، حيث يعتبرون أن ّالبشري دون غيره من المواردداء المؤسسة على المورد إقتصر بعض الباحثين أحين في    
باستخدام  نتاجية والعمليات المرافقة لهاالتي يؤدي بها العاملون مهامهم أثناء العمليات الإ الكيفية" داء يمثلالأ
 يفية المناسبة لطبيعة العمليةجراء التحويلات الكمية والكوسائل الإنتاج المتاحة لتوفير مستلزمات الإنتاج، ولإ
نتاجية خلال الفترة للبرنامج المسطر والأهداف المحددة للوحدة الإ سويقها طبقا ًنتاجية عليها، ولتخزينها وتالإ
  .7الزمنية المدروسة"
رة التي ترغب المؤسسة بتحقيقها، أو خي"الحلقة الأ داء المؤسسة يمثلأ ق يمكن القول بأن ّمن خلال ما سب    
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بتكارات المنافسة الشديدة والمتزايدة، الإلقد كان لطبيعة العمل المتغيرة،  :داء المؤسسةة أـــهميأاني:ـــالفرع الث
 ، الأثر1المعلومات تكنولوجيادوار التنظيمية، التغير في الطلبات الخارجية وقوة حسين المستمر، التغير في الأوالت
والمزايا التي  داء المؤسسةللدور الذي يضطلع به أ وذلك نظرا ً داء المؤسسة وتحسينه،البالغ في زيادة الإهتمام بأ
   يلي: همها مايحققها والتي من أ
، سسة ومدى ابتعاده عن النهايات الأخيرة المرغوبة، أو مدى تطابقهما معا ًتحديد الموقع الحالي للمؤ  
داء، حرافات في المؤسسة ورفع مستوى الآنعمل المؤسسة من أجل تصحيح الإبالإضافة إلى فهم كيفية 
مكانية التعرف على مدى على إ ، فضلا ًوكفء وتصميم الهيكل التنظيمي بالشكل الذي يكون فيه فاعلا ً
 ؛2جرائه في المؤسسةحاجة إلى التغير وكيفية إال
بتكار والتجديد، بيئية المحيطة بها من أجل الإمتغيرات القلم مع الالمؤسسة القدرة على التكيف والتأ يمنح 
هداف ن حاجات الزبائن المتغيرة ويحقق أكبر عائد للمؤسسة لغرض تحقيق أهدافها وأبالشكل الذي يضم
 ؛3المنتفعين منها
عن فاعلية المؤسسة وقدرتها على صنع النتائج المقبولة وتحقيق طلبات المجموعة المهتمة  الأداءيعبر  
اراتها وخططها، لا و فشل المؤسسات في قر يعد المحور المركزي لتخمين نجاح أنه كما أ، 4بالمؤسسة
في قدرة المؤسسة التي  جوهريا ً داء المؤسسة مؤشرا ً، إضافة إلى ذلك يعتبر أ5ستراتيجيةسيما الخطط الإ
، 6المتاحة لها لمادية والبشرية والفنية والمعلوماتيةفي استثمار الموارد اتعكس مدى النجاح الذي تحققه 
ان معرفة جل ضمة في مساعدة المدراء في تشخيص الأداء الجيد من أداء المؤسسكما تكمن أهمية أ
  .7العمل بالتدهور دأذا ما بالوقت المناسب لتدخلها إ
المحددات البيئية من خلال وضع لى ستطيع المؤسسة فيه من التكيف والإستجابة إتحديد المدى الذي ت 
نه يساعد على تحديد وبيان ات وتوظيف الموارد لتحقيق تلك الأهداف، كما أستراتيجيالإالأهداف وبناء 
م وعلى مدى قدرة الموارد البشرية على القيا مختلف الوظائف والنشاطات والعمليات مستوى التنسيق بين
قدرة المؤسسة واستعدادها تي كونه يمثل الأداء تأ فأهمية ،8اللازمبالمهام المنوطة بها على النحو 
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داء، دراسة ميدانية في عينة من ستراتيجي وأثرهما في الأسيج الثقافي التنظيمي والخيار الإبعاد النالموائمة بين أالدليمي انتصار عباس حمادي،  -5
 .26، ص 8991، رسالة ماجستير(غير منشورة)، في إدارة الأعمال، جامعة بغداد، شركات القطاع الصناعي المختلط
دكتوراه (غير منشورة) في إدارة ، أطروحة داء المنظمي، دراسة حالة نموذج ملترر المقارنة المرجعية في تحسين الأ، قياس دوالخطيب سمير كامل -6
 .77، ص 2002عمال، الجامعة المستنصرية، العراق، الأ
المنظمي، دراسة تشخبصية تحليل لأداء عينة من  داءالعلاقة بين إستراتيجية الأعمال ونشر ثقافة المعلومات وأثرها في الأاللامي نادية داخل عناد،  -7
 .101، ص7002عمال، جامعة بغداد، العراق، ، رسالة ماجستير(غير منشورة) في إدارة الأهليةأعضاء مجالس الإدارة في المصارف الأ
مجلة جامعة  دراسة ميدانية على شركات الصناعات التحويلية الخاصة بدمشق،رفة في رفع كفاءة آداء المنظمات (دارة المعدور إسليمان الفارس،  -8
 .27، ص0102، 2، العدد 62جلد دمشق للعلوم الإقتصادية والقانونية، سوريا، الم




لذي يقيس نجاح المؤسسة في داء المؤسسة المؤشر ا، لذا يعد أائج التي حددتها مسبقا ًلى النتللوصول إ
 .1هدافها وقدرتها على البقاء والنموتحقيق أ
: مساعدة المؤسسة في تحديد نقاط القوة والضعف 2تيمية أداء المؤسسة من خلال الآهتكمن أ ذلك لىإضافة إ 
الذاتية والمساءلة/ ساسها مفهوم الرقابة تحديد المقاييس التي يتطور على أنقاط الضعف ومعالجتها/ و وتعزيزها 
هداف المشتركة/ توجيه سلوكيات المرؤوسين قياس فاعلية أداء الأقسام والوحدات الإدارية المختلفة وتحقيق الأ
 في التركيز على النشاطات المحورية. والمديرين
د بعض الأهداف التي من الممكن أن يحققها أداء المؤسسة ديتم تحداء المؤسسة: داف أـــأه الث:ــــالفرع الث
 تي:كالآ
نتاجية، نة بالوظائف المدرجة في خطتها الإدائها مقار معرفة مستوى إنجاز المؤسسة للوظائف المكلفة بأ 
عن معرفة مواقع الخلل والضعف في نشاط المؤسسة والعمل على تلافيها من خلال وضع الحلول  فضلا ً
 ؛3المناسبة لها بعد تحليلها ومعرفة مسبباتها
مما يولد المنافسة بين الأقسام  وا  يجابا ً تحديد مسؤولية كل جزء من إجزاء المؤسسة، وتحديد إنجازاته سلبا ً 
أكبر  لمتاحة بطريقة رشيدة تحقق عائدا ًالوقوف على مدى استخدام الموارد ادائها، وكذلك ويرفع مستوى آ
 ؛4قل وبنوعية جيدةبتكاليف أ
ت والخطط العلمية المتوازنة، بالإضافة إلى منح السياساتكوين قاعدة معلوماتية كبيرة، تستخدم في رسم  
 ؛5لةجراء مراجعة تقويمية شامإصورة واضحة للإدارة العليا، مما يمكنها من 
ادية قتصم في متابعة وتطوير المتطلبات الإدارية والإن تستخدتقديم أفضل المعلومات التي يمكن أ 
ضا تقليل كلف يوأ ،6عمالهاوالمالية لمختلف الوحدات الإقتصادية وتنشيط الأجهزة الرقابية على آداء أ
التنموية هداف هو تحقيق الأ داء المؤسسةالموارد من خلال الإستخدام الأمثل لها، وزيادة عن ذلك فإن أ





                                                           
، مجلة الإدارة داء التنظيمي، دراسة تطبيقية في عينة من الشركات الصناعية العامةعلاقة وتأثير الذاكرة التنظيمية في الأعادل هادي البغدادي،  -1
 .951، ص7002، 56والإقتصاد، العراق، العدد
راء عينة من المدراء في مصرف إستطلاع لأ داء المنظمي،لشعوري والقيادة التحويلية في الأثير مقدرات الذكاء اتأ غني دحام، بلال كامل عوده، -2
 .401ص ، 2102، 86، العدد 81دارية، العراق، المجلد مجلة العلوم الإقتصادية والإ، الرافدين ببغداد
 .671:P ,7991,eropagniS, noitide htrof ,cnI, lliH-warg cM, tnemeganam knab laicremmoC ,P,ewoR- 3
 .77:P ,3002,ihled weN, de ht91 ,llaH ecitnerP, roivaheb noitazinagrO,L,nehpetS &,P, snibboR - 4
، دراسة ميدانية في داء المنظميالعلاقة بين إستراتيجية الأعمال وإستراتيجيات إدارة الموارد البشرية وتأثيرها في الأالجعدني فيصل صالح محمد،  -5
 .35، ص 2002عمال، جامعة بغداد، العراق، اليمنية، أطروحة دكتوراه (غير منشورة) في إدارة الأ لمصارفا
 .14)، ص 1002(دار الشؤون الثقافية العامة، العراق،  ،قتصاديةمدخل إلى تقويم الأداء في الوحدات الإمجيد عبد القادر،  الكرخي -6
 رسالة، داء، دراسة مالية في الشركة الوطنية للصناعات الكيماوية والبلاستيكيةتحليل وتقييم كفاءة الأ، الكبيسي عبد الرزاق عبد العزيز عبد الرزاق -7
 .9، ص 0991عمال، جامعة بغداد، العراق، في إدارة الأماجستير(غير منشورة)، 




 نظرا ً يضا ًلاختلاف معايير تقسيمها وأ ء تبعا ًداتختلف أنواع الأ واع الأداء في المؤسسة:ــأن :رابعــالرع ــالف
معياري داء المؤسسة وفق ، ويمكن إبراز أنواع أءدالاختلاف توجهات الباحثين والزوايا التي ينظر كل منهم للأ
 :نواع التالية الذكرالشمولية ومعيار الطبيعة إلى الأ
 :1لىلهذا المعيار إ وينقسم وفقا ً ار الشمولية:ــمعي حسب :ولا  أ
نظمة الفرعية تي ساهمت جميع العناصر والوظائف أو الأنجارات الهو الذي يتجسد بالإو الأداء الكلي: -1-1
داء ، ومن خلال الأي عنصر دون مساهمة باقي العناصرؤسسة في تحقيقها، ولا يمكن نسب إنجازها إلى أللم
  والشمولية؛ الربحية النمو، ستمرارية،لأهدافها العامة كالإالكلي يمكن الحكم على مدى تحقيق وبلوغ المؤسسة 
لى ، وينقسم بدوره إنظمة الفرعية للمؤسسةويقصد به الآداء الذي يتحقق على مستوى الأ الأداء الجزئي:-2-1
ينقسم حسب المعيار  نأتختلف باختلاف المعيار المعتمد لتقسيم عناصر المؤسسة، حيث يمكن  عأنواعدة 
 وأداءالوظيفي إلى: أداء وظيفة المالية، أداء وظيفة الموارد البشرية، أداء وظيفة التموين، أداء وظيفة الإنتاج 
 وظيفة التسويق.
 :2إلىالمعيار  يمكن تقسيم الأداء في هذا: الطبيعةار ــمعي حسب:انيا  ـــث
من وراء تعظيم نواتجها وتدنية مستويات المؤسسة بالفوائض التي تحققها  ويتجسد الأداء الإقتصادي: 1-2
 ستخدام مواردها؛إ
 ويعبر عن سيطرة المؤسسة عن مجال تكنولوجي معين؛ داء التقني:الأ 2-2
 ثرت بها على محيطها؛افة الخاصة بالمؤسسة أو التي أويعبر عن الثق داء الثقافي:الأ 3-2
للقوانين  ثير على النظام السياسي الذي تتواجد فيه وفقا ًعن محاولات المؤسسة للتأويعبر  :داء السياسيالأ 4-2
  هدافها؛عم تحقيق ألحها يدمتياز لصاريعات المفروضة عليها، لاستصدار إوالتش
ممارسة المؤسسة جتماعي للمؤسسة الداخلي والخارجي نتيجة تزام الإلويعبر عن الإ اعي:ــجتمالأداء الإ 5-2
 أثير على صورة المؤسسة في المحيط الذي تنشط فيه.همية كبيرة في التوهذا الأداء له ألنشاطها، 
 داء المؤسسة.أاض الضغوط الوظيفية على ـــنخفات إــاســإنعك امس:ـــالفرع الخ
نما هو مفهوم واسع يشمل ر المالية والإقتصادية، فحسب إنعكاس للمعاييداء المؤسسة ليس إآ لاشك أن ّ    
طراف عدة: واسعة من الأهداف تجاه أ مجموعةعلى تحقيق معايير نوعية داخلية وخارجية تعكس قدرة المؤسسة 
ذ ، لذا فهو يعد من المفاهيم الأساسية في تحقيق أهداف المؤسسة، إ3دارةوالإ كالعاملين، المساهمين، الزبائن
العاملين فيها قادرين على ساس مواردها، فهو يتحقق من خلال جعل أعلى قدرات المؤسسة المبنية على يعتمد 
نه ومن هذا المنطلق ينظر إلى آداء المؤسسة على أسة، سداء المؤ تحسين آدائهم، إذ بتحسين آدائهم يتحسن آ
                                                           
ية" داء الوظيفي والولاء والثقة التنظيموأثره على الأعاملين في الجامعات الفلسطينية داء المدى فاعلية وعدالة نظام تقييم أبراهيم شاهين، ماجد إ -1
 .44، ص0102سلامية بغزة، فلسطين، شورة) في إدارة الأعمال، الجامعة الإغير من، رسالة ماجستير (زهر"دراسة مقارنة بين الجامعة الإسلامية والأ
، اسة تطبيقية لبعض المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بولاية سطيفداء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة درأثر التنظيم الإداري على أشاوي صباح،  -2
قتصاد وتسيير المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، جامعة فرحات عباس، سطيف، السنة اجستير(غير منشورة) في العلوم الإقتصادية، تخصص: إم رسالة
 .76-66، ص ص 0102/9002الجامعية 
 ، مجلةسمنت والحراريات في الفلوجةي من خلال عوامله الحرجة، دراسة إستطلاعية مقارنة في معملي الإالمنظمداء تقييم الأبراهيم دهام، عبد الستار إ -3
 .9، ص0102، 3، العدد2قتصادية والتجارية، العراق، المجلد م الإنبار للعلوجامعة الأ




 ري يعد من الركائز الأساسية لدعمن العنصر البشلأ ، ونظرا ً1محصلة تفاعل موارد المؤسسة المادية والبشرية
شك أن قيامها  هم موارد المؤسسة، فلاوتحقيق أهدافها، وعلى اعتبار المرأة العاملة من أداء المؤسسة، وتحسين آ
دوارها وتضارب في مسؤولياتها وصلاحياتها، ومناخ تقل فيه يسوده غموض لأداء مهامها الوظيفية في مناخ بأ
حرص القيادة الإستراتيجية على اتخاذ  للعمل، إلا أن ّقل دافعية وأ اقل رض ًالمرأة أفرص التقدم الوظيفي، يجعل 
للدور، صراع للدور، عبء  ة العاملة من غموضالإجراءات التي من شأنها تخفيف حدة ما تتعرض له المرأ
وتقديم  لتنفيذ التعليمات بدقة، استعداد ًإكثر والتمييز في التكوين، يجعل المرأة أ للدور، السقف الزجاجي
ن قيام المرأة العاملة بالعمل في جو لى ذلك فإإضافة إ ،داء المؤسسةمن شأنها تطوير آ الإقتراحات التي
ستراتيجية للدور الذي تضطلع به القيادة الإ مؤسساتي تنخفض فيه مستويات الضغوط الوظيفية، واستشعارها
المزيد من الجهد في سبيل تطوير  لبذل ا ًستعدادإكثر وظيفية التي تعاني منها، يجعلها أللتخفيف من الضغوط ال
 .داء المؤسسة والحفاظ على سمعتهاآ
في عمله  كثر تفان  اخل المؤسسة، يجعل الفرد العامل أن وجود مناخ تنظيمي صحي دلذلك يمكن القول بأ     
العاملة ة حصل مع المرأ، وهذا ما ي2هداف المؤسسةالمزيد من الجهد في سبيل تحقيق أ لبذل ا ًستعدادإكثر وأ
على آدائها، وبالتالي  يات الضغوط الوظيفية، مما ينعكس إيجابا ًعندما تعمل في مناخ تنظيمي تنخفض فيه مستو 
داء أداء المؤسسة يتأسس على أ ومن خلال ما سبق يمكن القول أن ّداء الكلي للمؤسسة، يؤثر ذلك على الأ
نه يعتمد لي للمؤسسة، لأداء الكم في التأثير في الأالعاملين في المؤسسة، وبمختلف مستوياتهم وهو العنصر المه
 هداف المحددة.سة وقدرتها على توجيه الموارد الأخرى باتجاه الأعلى المهارات المختلفة في المؤس
ضغوط الوظيفية لا يتوقف على المرأة ثير البأن تأليه في هذا المبحث، يمكن القول إنطلاقا مما تم التطرق إ    
لمؤسسة، بل يتعداه ليشمل المؤسسة، ويبرز هذا التأثير نخفاض للرضا الوظيفي وللولاء لإ، ويظهر في شكل فقط
من  وعلى العكس من ذلك في وجود مناخي صحي وخال  داء الموظفات وميزتها التنافسية، في إنخفاض أ
داء أ من على كلا   ا ًيجابللمؤسسة، كما ينعكس إ وولاء ً ثر رض  كلضغوط في المؤسسة يجعل الموظفات أا
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 .45، ص 2102، 8، العدد 4
 ،2102،1،العدد 41، مجلة الدنانير، العراق، المجلد القيادة التحويلية ودورها في تعزيز الرضا الوظيفي، دراسة تطبيقيةمعتز سلمان عبد الرزاق،  -2
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نعكاسات سلبية على الصحة النفسية وط الوظيفية للمرأة العاملة لها إالضغ ن ّوفي الختام يمكن القول أ     
 من ضغوط هتعانينه بإمكان المرأة التقليل من حدة ما إعلى المؤسسة، ومع ذلك ف عكس سلبا ًللمرأة، وهذا ما ين
ستراتيجية مكانها تدعيم ممارسات القيادة الإالمؤسسة بإ ن ّباعتمادها على بعض الإستراتيجيات الفردية، كما أ
عتراف ا  ستراتيجية من تمكين، و نحاج ممارسات القيادة الإ بتطبيقها لبعض الإستراتيجيات التنظيمية، كما أن ّ
وكذا ة من شأنه زيادة الرضا الوظيفي للمرأ،ملة ة العافي تخفيف الضغوط الوظيفية للمرأ ،نعدالة تنظيمية، تكوي
 وميزتها التنافسية. ء المؤسسةداعلى آ ولائها للمؤسسة، مما ينعكس إيجابا ً
 
 :سالفصل الخام
الإستراتيجية قيادة  تحليل دور ال
في التخفيف  من الضغوط الوظيفية 
للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر 
بسكرة ومركز البحث العلمي 
عمر  -والتقني حول المناطق الجافة
 بسكرة-البرناوي
 
ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  





  " ستراتيجية في التخفيف من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملةدور القيادة الإبعد دراستنا لموضوع "          
ربعة السابقة، سنحاول خلال هذا الفصل إسقاط ما تم تناوله في الجانب من جانبه النظري من خلال الفصول الأ
الضغوط ستراتيجية في التخفيف من دور ممارسات القيادة الإ علىالنظري على أرض الواقع، بغية تسليط الضوء 
ق ومركز البحث العلمي والتقني حول المناط -بسكرة –بكل من جامعة محمد خيضر الوظيفية للمرأة العاملة 
  -بسكرة –الجافة عمر البرناوي 
داريات وأستاذات وباحثات) كل من جامعة محمد خيضر بسكرة ومركز إختيار على موظفات (ولقد وقع الإ      
لى إمحل الدراسة  نيتماء المؤسستلان ، نظرا  برناوي بسكرةالبحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة عمر ال
ضافة إهمية بالغة للقيام بدارسة قد تشكل ألنساء، وهذا يجسد في نظرنا ل ستقطابا  إمجالات كثر الأمجال يعد من 
دبيات التي تناولت متغيرات الدراسة، كل هذه الأسباب دفعتنا إلى أن نبحث عن كيفية التخفيف من لى الأإ
ممارسات القيادة عاد مختلفة من بأعتماد االضغوط الوظيفية التي تتعرض لها هذه الفئة من الموظفات من خلال 
وحتى نعطي هذا الجانب حقه في الشرح  ،مستوى ما تتعرضن له من ضغوط فخفيتبستراتيجية نراها كفيلة لإا
 والتحليل والتفسير، قمنا بتقسيمه إلى المباحث التالية:
 .-بسكرة -امعة محمد خيضرـــلجام ــــــل عـــالمبحث الأول:  مدخ 
 -عمر البرناوي-لمركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافةام ــــمدخل عاني: ـــالمبحث الث 
 بسكرة
 .ةـــة الدراســـمنهجيالث: ـــالمبحث الث 
 تحليــل نتـــــائج الدراســـة. ع:ــالمبحث الراب 








ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 .1-بسكرة –امعة محمد خيضر ـــجام لـــــل عـــمدخالمبحث  الأول: 
كبر جامعات الشرق الجزائري، من حيث عدد الطلبة المتزايد الذي أمن  -بسكرة -تعد جامعة محمد خيضر     
عن العدد الهائل من  لى مستوى كلياتها المختلفة، ناهيكلى التخصصات المختلفة المتاحة عضافة إتشهده، بالإ
هداف البحث العلمي، ومن خلال هذا المبحث سنحاول أالجامعة لتحقيق  خرهمالذين تس ريادوالطاقم الإ ساتذةالأ
 هداف البحث.ألى بعض النقاط التي نراها متناسبة مع رق إالتط
 امها.ــــومه –بسكرة  -امعة محمد خيضرــــة وتطور جأنشالمطلب الأول: 
من خلال التعرف على مختلف المراحل التي ة وتطور جامعة محمد خيضر أخلال هذا المطلب سنتناول نش    
براز مختلف المهام التي تضطلع بها إلى محاولة ضافة إوبالإ لى وضعها الحالي،إنشائها إمرت بها من تاريخ 
 الجامعة في كل من مجال التعليم العالي وكذا في مجال البحث العلمي والتطوير التكنولوجي.
 .-بسكرة -امعة محمد خيضرــــأة وتطور جـــول : نشرع الأ ـــــالف
مدينة لى إلطريق المؤدي اعلى ، ) كلم على وسط المدينة بسكرة20على بعد ( تقع جامعة محمد خيضر       
الطريق المقابل للمركب  قامة الجامعية للبنات، وشرقا  الإ طريق شتمة، وجنوبا   سيدي عقبة، يحدها شمالا  
 طريق سيدي عقبة. الرياضي، وغربا  
 لقد مرت جامعة محمد خيضر بمراحل عديدة لتصبح بالصورة التي هي عليها اليوم، وهذه المراحل هي:و   
ستقلالية إدارية، بيداغوجية اكانت المعاهد الوطنية تتمتع ب :)2991-4891المرحلة الأولى: مرحلة المعاهد (
 وتشمل: ومالية وتتكفل هيئة مركزية بالتنسيق بينها
 ؛)4891/ 80/81المؤرخ في:  48 -452(المرسوم رقم  المعهد الوطني للري/1
 ؛)50/80/4891المؤرخ في:  48-352المعهد الوطني للهندسة المعمارية (المرسوم رقم  /2
المؤرخ في:  68-961(المرسوم رقم:  6891بالإضافة إلى المعهد الوطني للكهرباء التقنية في عام /3
 ).8180/6891
تحولت هذه المعاهد إلى مركز جامعي بمقتضى  :)8991-2991المركز الجامعي (انية: مرحلة ـــالمرحلة الث
معهد العلوم  :فتح معاهد أخرى  تم 2991عام  ومنذ،2991/ 70/70المؤرخ في:  29-592المرسوم رقم: 
 معهد علم /معهد الأدب العربي /معهد الإلكترونيك/ قتصاديةمعهد العلوم الإ /معهد الهندسة المدنية/الدقيقة
 .جتماعالإ
المؤرخ في:  89-912بصدور المرسوم رقم  إلى يومنا هذا): 8991الثة: مرحلة الجامعة (ــــالمرحلة الث
صدر المرسوم  42/80/4002 ، وفيكليات 30تحول المركز الجامعي إلى جامعة تضم  70/70/8991
والمتضمن إنشاء  70/70/8991المؤرخ في:  89–912المعدل للمرسوم التنفيذي رقم  40-552التنفيذي رقم: 
كلية العلوم وعلوم  :) كليات هي40الجامعة تتكون من أربع ( تأصبح المعدل بحيث جامعة بسكرة،
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كلية العلوم /كلية الحقوق والعلوم السياسية/جتماعيةكلية الآداب والعلوم الإنسانية والعلوم الإ/المهندس
 .قتصادية والتسييرالإ
فبراير  71 :المــوافق لـ 0341صـفر  12المؤرخ في:  90-09المرسوم التنفيذي رقم: جاء  :الوضعية الحالية
أصبحت الجامعة و  70/70/8991 المؤرخ في 89-912، الذي يعدل ويتمم المرسوم التنفيذي رقم: 9002
كلية /كلية العلوم والتكنولوجيا/كلية العلوم الدقيقة وعلوم الطبيعة والحياة هي: ) كليات60( تتكون من ست
كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم /كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية/الحقوق والعلوم السياسية
 .كلية الآداب واللغات/التسيير
بحيث أصبحت تضم مديرية ، 912-89من المرسوم التنفيذي رقم  4ل المرسوم التنفيذي المادة كما عد     
 :) نيابات مديرية تكلف على التوالي بالميادين الآتية4والمكتبة المركزية أربع ( الجامعة زيادة على الأمانة العامة
 ؛نيابة مديرية الجامعة للتكوين العالي في التدرج والتكوين المتواصل والشهادات 
 ؛نيابة مديرية الجامعة للتكوين العالي فيما بعد التدرج والتأهيل الجامعي والبحث العلمي 
 ؛تصال والتظاهرات العلميةللعلاقات الخارجية والتعاون والتنشيط والإ  نيابة مديرية الجامعة 
 ؛ستشراف والتوجيهنيابة مديرية الجامعة للتنمية والإ 
 .-بسكرة -ام جامعة محمد خيضرــــــ: مهانيـــــالفرع الث
تقوم جامعة محمد خيضر بمهام شتى تدور في معظمها حول التكوين العالي والتطوير التكنولوجي، ويمكن     
 : جمال هذه المهام في النقاط التاليةإ
 :في مجال التعليم العالي بالمهام التالية -بسكرة -تضطلع جامعة محمد خيضر  في مجال التعليم العالي:-1
 ؛جتماعية والثقافيةقتصادية والاللتنمية الإطارات الضرورية تكوين الإ 
 ؛تلقين الطلبة مناهج البحث وترقية التكوين بالبحث وسبيل البحث 
 ؛نتاج ونشر العلم والمعارف وتحصيلها وتطويرهاإالمساهمة في  
 ؛المشاركة في التكوين المتواصل 
البحث في مجال  -بسكرة -تضطلع جامعة محمد خيضر في مجال البحث العلمي والتطوير التكنولوجي:-2
 :بالمهام التاليةالعلمي والتطوير التكنولوجي 
 ؛المساهمة في الجهد الوطني للبحث العلمي والتطوير التكنولوجي 
 ؛ترقية الثقافة الوطنية ونشرها 
 ؛المشاركة في دعم القدرات العلمية والوطنية  
 ؛علام العلمي والتقنيلمي ونشر الإتثمين نتائج البحث الع 
 ؛ثرائهاا  سرة العلمية والثقافية الدولية في تبادل المعارف و المشاركة ضمن الأ 
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 .وهيكلها التنظيمي -بسكرة -اني: أهداف جامعة محمد خيضرــــــالمطلب الث
هداف مختلفة تنبع من طبيعة مهامها ألى تحقيق إتهدف  -بسكرة-جامعة محمد خيضر ن  إكأية مؤسسة، ف   
 وكذا هيكلها التنظيمي. -بسكرة  -هداف جامعة محمد خيضرأوخلال هذا المطلب سنتناول 
على الكفاءة  -بسكرة -تعتمد جامعة محمد خيضر: -بسكرة–امعة محمد خيضر ـــداف جــــ: أهلوالفرع الأ 
ندماج مكانها التوفيق والنجاح في الإإلتكوين فئة طلابية بساتذتها ودعم موظفيها وعمالها البيداغوجية والعلمية لأ
  .جتماعي والمهني في المجتمع المحليالإ
 للأهداف التالية: ستجابة  إستمرار باتتواصل ديناميكية الجامعة لذلك  
 ؛ضمان تكوين بيداغوجي نوعي 
 ؛طلبات التنمية الوطنية والمحلية ستجابة لمتإع في التخصصات التكوينية يتنو ال 
قتصادية لقطاعات الإعطاء دفع جديد وحركية نوعية للبحث العلمي للمساهمة في تنمية كل اإ 
 ؛جتماعية والا
 -بسكرة –ر جامعة محمد خيضر سي  ت :-بسكرة -رــــامعة محمد خيضـــل التنظيمي لجــــ: الهيكانيــــالفرع الث
 :داري متكون من إبهيكل 
ول عن السير العام للجامعة، وتضم خيرة لسلطة مدير الجامعة المسؤول الأوتخضع هذه الأ مديرية الجامعة:-1
 ما يلي:
توضع نيابات  كما نشاء الجامعة،إلمرسوم  د عددها وصلاحياتها وفقا  والتي يحد نيابات مديرية الجامعة: - أ
قتراح من الوزير المكلف إ على بناء   يرية الجامعة المعينينمديرية الجامعة تحت مسؤولية نواب مد
 بالتعليم العالي ولكل نائب مهامه الخاصة، وتتمثل هذه النيابات في :
  ؛هيل الجامعي والبحث العلميأنيابة مديرية الجامعة للتكوين العالي فيما بعد التدرج والت 
خيرة المصالح هذه الأوتشمل  :نيابة مديرية الجامعة للتكوين العالي والتكوين المتواصل والشهادات 
مصلحة التكوين لما بعد  ،لاتدوالمعمصلحة الشهادات  ،مصلحة التعليم والتربصات والتقييم التالية:
 .مصلحة التكوين المتواصلو  هيل الجامعيأالتدرج والت
نيابة مديرية الجامعة للتنشيط وترقية البحث العلمي والعلاقات الخارجية والتعاون: وتشمل هذه النيابة  
والتبادل ما  مصلحة التعاون ،نشطة البحث وتثمين نتائجهأمصلحة متابعة  على المصلحتين التالين:
 .بين الجامعات والشراكة
مصلحة  :ذه النيابة على المصالح التاليةوتشمل هستشراف والتوجيه: الجامعة للتنمية والإنيابة مديرية  
 .متابعة برامج البناء وتجهيز الجامعة مصلحة ،علاممصلحة التوجيه والإ ،ستشرافحصاء والإالإ
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خيرة تحت هم جهاز مشكل لمديرية الجامعة، وتوضع هذه الأأمانة العامة هي ثان الأ ن  إ مانة العامة:الأ - ب
دارية والتقنية المشتركة مين عام مكلف بتسيير الهياكل الموضوعة تحت سلطته والمصالح الإأمسؤولية 
مانة العامة التي يلحق بها مكتب التنظيم العام ، وتشمل الأالمهامتعمل على تنفيذ العديد من التي 
 تية:ي على الهياكل الآلمن الداخومكتب الأ
 ،ساتذةمصلحة الأ : وتشمل هذه المديرية على المصالح التالية:المديرية الفرعية للمستخدمين والتكوين -1ب
 .التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعلومات مصلحةو  عوان المصالحأين و داريين والتقنيمصلحة الموظفين الإ
مصلحة الميزانية  :خيرة من المصالح التاليةوتتكون هذه الأوالمحاسبة:  الفرعية للمالية المديرية -2ب
 .رشيفمصلحة الأو  مصلحة النظافة والصيانة ،مصلحة الوسائل والجرد ،والمحاسبة
 خيرة من المصالح التالية:وتتكون هذه الأ والرياضية:نشطة العلمية والثقافية المديرية الفرعية لل  -3ب
 .نشطة الرياضية والترفيهيةمصلحة الأ نشطة العلمية والثقافية،مصلحة الأ
مركز التعليم المكثف للغات،  تتكون المصالح المشتركة من عدة مراكز هي: المصالح المشتركة للجامعة:-ت
والتعليم عن بعد،  ز  ف  ل  ت  التعليم الم  تصال و علام والإنظمة وشبكة الإمركز الأ مركز السمعي البصري،
 تكنولوجيالبيو 
مصلحة  ،مصلحة المعالجة ،قتناءمصلحة الإ : وتتكون من المصالح التالية:المكتبة المركزية للجامعة-ث
 .مصلحة التوجيهو  البحث الببلوغرافي
 قسام: الكليات والأ-ج
 ،التخصصات ةالعلوم والمعرفة وقد تكون متعدد في ميدانهي وحدة بحث وتعليم في الجامعة  الكلية:-1ج
بة قسام، كما تحتوي على مكتأتتشكل الكلية من  ساس تخصص غالب،أنشاؤها على إقتضاء ويمكن عند الإ
 قسام ومسؤول المكتبة.مين عام للكلية ورؤساء الأأه نواب و مسها عميد ويساعده في مهاأويتر 
خير بلجنة علمية ويزود هذا الأ ،قتضاءتخصص ويضم مخابر عند الإ وأو مادة أويشمل شعبة  القسم:-2ج
 يديرها رئيس القسم مع مساعدة  من نوابه.
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 .-بسكرة -): الهيكل التنظيمي لجامعة محمد خيضر7الشكل رقم(
 
 وعلوم التسيير. والتجارية مصلحة المستخدمين لكلية العلوم الاقتصادية ةرئيسالمصدر: 
 .-بسكرة –امعة محمد خيضر ــــ) لج6الكليات الست(الث: التعريف بــــالمطلب الث
 ن  أ كليات جامعة محمد خيضر، وذلك كونمختلف ام عن ــــععطاء تصور إخلال هذا المطلب سنحاول      
 الدراسة الميدانية شملت هذه الكليات مجتمعة.
 .وم التسييرــــارية وعلـــادية والتجــقتصوم الإـــ: التعريف بكلية العلولالفرع الأ 
 .وم التسييرـــارية وعلــادية والتجـــقتص: تعريف كلية العلوم الإولاا أ
ويمكن عند  ،تعددة التخصصاتوقد تكون م ،هي وحدة بحث وتعليم في الجامعة في ميدان العلوم والمعرفة    
ويترأسها عميد  ،وتتشكل الكلية من أقسام وتحتوي على مكتبة ،إنشاؤها على أساس تخصص غالب قتضاءالإ
 الكلية ويساعده في مهامه نواب وأمين عام للكلية ورؤساء الأقسام ومسؤول المكتبة.
 .ليةـــأة الكـــــ: نشانياا ــــث
ر وبصدو  مستقلا   حيث كان قسما  ، 3991-2991الجامعي  وسمقتصادية في الملية العلوم الإفتح ك لقد تم       
قتصادية الذي أوجد نظام الكليات فأصبح قسم العلوم الإ ،8991-21-20المؤرخ في:  793-89مرسوم رقم ال
 تم   6002-5002لجامعية قتصادية والتي تضم قسم علوم التسيير، وفي السنة امشكلا لكلية الحقوق والعلوم الإ
 قتصادية والتسيير عن كلية الحقوق والعلوم السياسية بعد أن كانت تابعة لها، وتضم حاليا  فصل كلية العلوم الإ
 : قسام التاليةجارية وعلوم التسيير الأقتصادية والتكلية العلوم الإ
، -بسكرة –التسيير كتخصص يعتبر من بين الفروع الأساسية بجامعة محمد خيضر  :وم التسييرــــقسم عل -1
 .3991قتصادية سنة إذ كان الأول في التخصصات التي فتحت بمعهد العلوم الإ
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قتصاد الوطني ككل، قتصادية بصفة خاصة والإرتباطه المباشر بواقع المؤسسات الإالأهمية الفرع و  ونظرا        
قتصادية إلى فرع قائم من تخصص تابع للعلوم الإ 8991 -7991من الموسم الجامعي  بتداء  إتحول التسيير 
يبدأ التسجيل فيه من الجذع المشترك ثم تتشعب منه تخصصات عديدة والتي هي في الحقيقة ترجمة  ،بذاته
 جهة أخرى . حتياجات المؤسسة منستجابة لااللتطورات والديناميكية التي تشهدها علوم التسيير من جهة و 
لكلية  تابعا   قسم علوم التسيير 99/89ة الموسم تأسس مع بداي، 89/793ومع إقـرار الكليات بالمرسوم    
 3002من سنة  بتداء  إ 792/30ـة والتسيير طبقا للمرسومثم لكليـة العلوم الاقتصادي ،قتصاديةالحقوق والعلـوم الإ
 للتسيير.قتصادية والإعلام الآلي مع قسمي العلوم الإ
تسيير الموارد /تسيير عمومي/إدارة الأعمال: في التخصصات التالية D.M.L الليسانس يمنح القسم شهادة   
بتخصصاته الفرعية : تسيير المنظمات -1:في التخصصات التاليةشهادة الماستر  يمنح القسمكما  ؛البشرية
إدارة  -2 ،)المقاولتية ،ستراتيجي للمنظماتالتسيير الإ ،تسيير الموارد البشرية ،حوكمة الشركات( :التالية
دكتوراه العلوم  شهادة الدكتوراه:وكذا  ،1002/2002منذ الموسم الماجستير  درجات عن منحه فضلا  مال، الأع
 .: تسيير المنظماتD.M.Lدكتوراه /)89-452(المرسوم 
 حيث كان قسما  ، 2991-1991تم فتح قسم العلوم الإقتصادية في الموسم الجامعي  :قتصادوم الإــــقسم عل-2
الذي  8991ديسمبر  20المؤرخ في  89/793وبصدور المرسوم رقم:  ،وأول قسم في العلوم الإنسانية ،مستقلا  
 والتي تضم أيضا   ،لكلية الحقوق والعلوم الإقتصادية أصبح قسم العلوم الإقتصادية مشكلا   ،أوجد نظام الكليات
لكلية العلوم  أصبح القسم تابعا   5002-4002قسم علوم التسيير، وقسم الحقوق، وفي السنة الجامعية 
 الإقتصادية والتسيير بعد فصلها عن كلية الحقوق والعلوم السياسية.
الإقتصادية باشرت كلية العلوم  ،ومواكبة للإصلاحات الجارية في مجال التعليم العالي والبحث العلمي   
 .6002-5002خلال الموسم الجامعي  DMLوالتجارية وعلوم التسيير التدريس بالنظام التعليمي الجديد 
كما يمنح القسم  ،قتصاد مالي ونقديإ/مالية وبنوك :في تخصصي D.M.L الليسانس يمنح القسم شهادات
مالية /مالية وحوكمة المؤسسات/قتصاد دوليا  مالية و /نقود ومالية :في التخصصات التاليةشهادة الماستر 
 :شهادة الدكتوراهو  ،1002/2002منذ الموسم الماجستير  على منحه لدرجات فضلا  ، قتصاد دوليا  و 
 ؛قتصاديات النقود والبنوك والأسواق الماليةإ :D.M.L دكتوراه/)89-452دكتوراه العلوم (المرسوم 
، بمقتضى 5002نشـأ هذا القسم سنة أ  أته، حيثمن حداثة نشعلى الرغم :اليةـــارية والمـــوم التجـــقسم العل-3
نه سرعان ما أ لا  إقتصادية والتسيير، قسام كلية العلوم الإأنشاء إ، والمتضمن 5002فريل أ 02قرار مؤرخ في 
همية قتصادية والتجارية وعلوم التسيير)، وهذا لأكلية العلوم الإقسام هذه الكلية (أحتل مكانة رائدة ضمن إ
 وطبيعة التخصصات التي يقدمها.
لى صدور المرسوم رقم إ، 1991قتصاد سنة ومع التطور الطبيعي والنمو الديناميكي للكلية من معهد للإ    
 -4002نقسمت سنة إقتصادية والتي المشكل لكلية الحقوق والعلوم الإ 8991ديسمبر  20المؤرخ في  793/89
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علوم التجارية تي دور بروز قسم الأقتصادية وعلوم التسيير، ليلإحداهما كلية العلوم اإلى كليتين إ 5002
تطور القسم وتعددت التخصصات التي يقدمها وتضاعف عدد طلبته بشكل لافت  وسريعا  بتخصصاته المتميزة، 
 ومحفز.
مالية /تجارة دولية/محاسبة وجباية :ات التاليةتخصصالفي  D.M.L الليسانس شهادات يمنح القسم    
 فضلا   ،فحص محاسبي/تجارة دولية :في التخصصات التاليةشهادة الماستر  كما يمنح القسم ،تسويق/المؤسسة
-452دكتوراه العلوم (المرسوم  :، وشهادة الدكتوراه1002/2002منذ الموسم الماجستير  على منحه لدرجات
 في المحاسبة والتجارة الدولية.  :D.M.L دكتوراه /)89
 .وم التسييرــــارية وعلــــقتصادية والتجوم الإــــام كلية العلـــــ: مهالثاــــث
بمهام شتى تدور في معظمها حول التكوين العالي  العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير،تقوم كلية     
 هذه المهام في النقاط التالية:جمال إكما يمكن  ،والتطور التكنولوجي
 ؛لبحث العلمي والتطوير التكنولوجيالوطني لالمساهمة في الجهد  -1
 ؛ترقية الثقافة الوطنية ونشرها  -2
 ؛المشاركة في دعم القدرات العلمية الوطنية  -3
 ؛بحث ونشر الإعلام العلمي والتقنيتثمين نتائج ال  -4
 .دولية في تبادل المعارف وا  ثرائهاالمشاركة ضمن الأسرة الثقافية والعلمية ال  -5
يضطلع الهيكل وم التسيير: ـــــارية وعلــادية والتجـــقتصوم الإـــالهيكل التنظيمي لكلية العل امـــــ: مهاــــرابع
 قتصادية والتجارية وعلوم التسيير بالمهام التالية:داري لكلية العلوم الإالإ
إعتماد يقوم بصرف  /إجتماع مجلس الكلية ضريح ينحصر دوره في عدة مهام منها: ة:ــد الكليـــ: عميولاا أ
يعد التقرير السنوي  /ر وسائل الكلية البشرية والماليةيتولى تسيي /يير التي يفوضها له رئيس الجامعةالتس
 .س الكليةللنشاطات ويرسله إلى رئيس الجامعة بعد المصادقة عليه من مجل
يير ومتابعة تسجيلات تس ويتكفل بـ: ائب العميد المكلف بالدراسات والمسائل المرتبطة بالطلبة:ــ: نانياا ـــث
ونشر الإعلام البيداغوجي  جمع ومعالجة/قتراح من أجل تحسينهام وأخذ يلتعلمتابعة أنشطة ا/طلبة التدرج
 .للطلبة
متابعة سير  :علىويسهر  :ائب العميد المكلف بما بعد التدرج والبحث العلمي والعلاقات الخارجيةــن :الثاا ــث
 .المستوى وتجديد معلومات الأساتذةتنفيذ برامج تحسين  /التدرجلتحاق بما بعد متحانات الإإ
ير مشروع ميزانية الكلية تحض /ر المسار المهني لمستخدمي الكليةتسيي تعمل على: انة العامة:ـــ: الأمعاا ـــراب
 .تنفيذ مخطط الأمن الداخلي للكلية/وتنفيذه
لى يمارس السلطة السلمية ع /والإداري للقسمسير البيداغوجي ال :علىويسهر  رئيس القسم: :امساا ـــخ
 .يساعد رؤساء المصالح /الموظفين الموضوعين تحت سلطته
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تنظيم الرصيد الوثائقي /قتناء المؤلفات والتوثيق الجامعياقتراح برامج ان : مسؤولة ع : مكتبة الكلية:ادساا ــس
 .ال أحدث الطرق للمعالجة والترتيبستعماب
يق القوانين السهر على تطب/نضباط في العملابة والتقييم كالإالرق :وتقوم بـ المستخدمين:: مصلحة اا ــسابع
 .لتنسيق الدائم بين مكاتب المصلحةا /لى حماية الحقوق وتنفيذ الواجباتالسهر ع /والتنظيمات واللوائح
 التسيير.قتصادية والتجارية وعلوم والشكل الموالي يوضح الهيكل التنظيمي لكلية العلوم الإ
 وم التسيير.ـــارية وعلـــالتج و اديةــقتصوم الإـــ): الهيكل التنظيمي لكلية العل8الشكل رقم(
 
 رئيسة مصلحة المستخدمين لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير.المصدر: 
 .اةــــالطبيعة والحي الدقيقة وعلـــوم ومــــكلية علاني: التعريف بـــــالفرع الث
 .: نبذة عن الكلية  ولاا أ
 71المؤرخ في  09-90قة وعلوم الطبيعة والحياة بموجب المرسوم التنفيذي رقم: يت كلية علوم الدقئأنش     
والمتضمن إنشاء  8991جويلية  7المؤرخ في:  912-89رقم:  ذيالمعدل والمتمم للمرسوم التنفي 9002فيفري 
-8002لمخطط تطوير الجامعة للخماسي ( كليات تطبيقا   6لى إ 4بعد إعادة هيكلة الجامعة من  ،جامعة بسكرة
ر تخصصات للقفزة النوعية التي تعرفها الجامعة الجزائرية بتطبيق أنظمة جديدة للتعليم وظهو  نظرا   ،)2102
من حيث عدد الطلبة، الأساتذة والعمال، وكذا من أجل ترقية عملية التكوين  مستمر سواء  جديدة لمواكبة النمو ال
 قتصادية الوطنية.ندماج في الحركية الإلإلللطالب 
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تعتبر كلية علوم الدقيقة وعلوم الطبيعة والحياة وحدة تعليم وبحث في ميدان العلم والمعرفة، متعددة      
تدرج وما بعد التدرج، وترقية نشاطات البحث العلمي وتضمن على الخصوص التكوين في ال ،التخصصات
 ونشاطات التكوين المتواصل وتحسين المستوى وتجديد المعارف.
المتضمن إنشاء  9002ديسمبر  31المؤرخ في:  933أقسام حسب القرار الوزاري رقم:  6وتتشكل من      
قسم / قسم الإعلام الآلي/ قسم الرياضيات: يالأقسام المكونة لكلية العلوم الدقيقة وعلوم الطبيعة والحياة وه
 .قسم علوم الأرض والكون /قسم العلوم الزراعية /قسم علوم الطبيعة والحياة /علوم المادة
الطورين شهادة في مختلف تخصصات  03في عدة ميادين وتمنح  طالبا   7315تتكون هذه الأقسام      
 .(التدرج وما بعد التدرج)
لي، ورشات، على عدة هياكل بيداغوجية وا  دارية (قاعات الدراسة، مدرجات، قاعات الإعلام الآتشمل الكلية      
موزعة على الجامعة المركزية وبالقطب الجامعي الحاجب الذي به قسم علوم الطبيعة  ،..)مخابر، مكاتب إدارية.
 والحياة وقسم علوم الأرض والكون.
بالجامعة المركزية لكل تخصصات الكلية والثانية بمجمع الحاجب كما في عملية التكوين مكتبتين الأولى    
 متخصصة في علوم الطبيعة والحياة وعلوم الأرض والكون.
 علوم الدقيقة وعلوم الطبيعة والحياة.كلية : الهيكل التنظيمي ل اــــثاني
 علوم الدقيقة وعلوم الطبيعة والحياة.كلية ): الهيكل التنظيمي ل9الشكل رقم(
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 .ولوجياـــوم والتكنـــــالث : التعريف بكلية العلـــالفرع الث
 ا:ـــولوجيــوم والتكنــلــف بكلية العي: التعر ولاا أ
الهندسة المدنية/الري/الهندسة ية: لتعزيز وتطوير البحث في المجالات التاتهتم كلية العلوم والتكنولوجيا ب 
 لكترونية/الكيمياء الصناعية/الهندسة المعمارية.الميكانيكية/الهندسة الإ
 ؛كما تهتم كلية العلوم والتكنولوجيا بتطوير العلاقة بين الوسط الجامعي ومختلف هيئات المجتمع 
، من مجال علوم التكنولوجيا في ليسانس والماستر، الدكتوراه فيلى تكوين الطلبة إكما تهدف الكلية  
 لى مختلف مؤسسات الدولة التي تعنى بهذا المجال وكذا المخابر التي تختص فيه؛إجل التوجه أ
، DMLفي الدكتوراه ضمن نظام  6وتكوين في الماستر،  02 تكوين في ليسانس، 61 تقدم الكلية 
طالب  9105تضمن الكلية تكوين ما ك ستاذ،أ 782ساتذة عددهم طير مجموعة من الأأويضمن هذا الت
طالب   201طالب دكتوراه كلاسيك،  343طالب مسجلين في الماجستير،  77ليسانس وماستر)، و(
 .DMLدكتوراه 
 :اـــولوجيــوم والتكنـــة العلــليـــكالهيكل التنظيمي ل: اا ـــثاني
 .ــــــاولوجيــــالتكنو وم ـــعلالة ـــالهيكل التنظيمي لكلي):01الشكل رقم(
 
 لكلية العلوم والتكنولوجيا : رئيس مصلحة المستخدمين المصدر
 .اتـــــداب واللغة الآـــف بكليـــع: التعريــالفرع الراب
 ات:ـــداب واللغة الآــة كليأـــ: نشولاا أ
المؤرخ  852/89جتماعية بموجب المرسوم التنفيذي رقم:نسانية والإداب والعلوم الإت كلية الآئنشأ    
وهي  ،نها وحدة للتعليم والبحث بالجامعة في ميدان العلم والمعرفةأالذي نص على تعريفها ب، 71/80/8991في:
عمال التكوين أ نشاطات البحث العلمي/ /التعليم على مستوى التدرج وما بعد التدرج ختصاصات:متعددة الإ
 وتجديد المعارف.
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وبه تم  ،71/20/9002مؤرخ في: 09/90مرسوم تنفيذي رقم علاه بموجب أثم عدل المرسوم المذكور  
جتماعية، فصارت تشتمل على قسمين نسانية والإداب والعلوم الإداب واللغات عن كلية الآفصل كلية الآ
 جنبيةداب واللغات الأقسم الآ -2 ،داب واللغة العربيةقسم الآ -1 تي:وشعبتين وتخصص كالأ
 ).تخصص ترجمة ،نجليزيةشعبة الإ، شعبة الفرنسية( وتشتمل:
 داب واللغات.قسام كلية الآأوالشكل التالي يوضح 
 ات.ـــداب واللغة الآــــم كلياــــقسأ): 11الشكل رقم(
 داب واللغات.رئيس مصلحة المستخدمين لكلية الآالمصدر:
 ل الإداري للكلية:ــ: الهيكانياا ــــث
 يساعده في مهامه:يشرف على كلية الآداب و اللغات عميد الكلية و  
 ؛نائب العميد المكلف بالدراسات و المسائل المرتبطة بالطلبة 
 ؛نائــب العميد المكلف بما بعد التــــــدرج و البحث العلمي و العلاقات الخارجية 
 ؛الأمين العام للكلية  
 ؛مسؤول المكتبــــة 
الفرنسية، شعبة  :غات الأجنبيةة، قسم الآداب و اللرؤساء الأقســــام (قسم الآداب و اللغة العربي 
 ؛تخصص الترجمة) الإنجليزية،
 ؛مساعدو رؤســــــاء الأقسـام 
 ؛رئيس المجلس العلمي للكليـــة 
 ؛رؤساء اللجـان العلمية للأقسام 
 داء المهام التالية :أتحرص الكلية على  :ام كلية الآدابــــ: مهاا ــالثــــث
  ؛خر مرحلة من التكوينألى إنذ حصولهم على شهادة البكالوريا عداد ملفات الطلبة مإ 
  ؛وضع رزنامات الدراسة 
  ؛متحاناتعداد رزنامات الإإ 
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 ؛تفويج الطلبة 
 ؛متابعة الدورة العلمية للطالب 
 ؛عداد الديبلومات عند نهاية التدرجإ 
 ة:ـــليــــداف الكــــهأ: رابعا
لى تكوين الطلبة في إنها تهدف إف، ذات طابع علمي وثقافي ومهنيومية عتبار الكلية هي مؤسسة عماعلى     
 .جنبيةدراسات التدرج وما بعد التدرج في تخصصات اللغة العربية واللغات الأ
  .ةـــاعيـــانية والاجتمــــنسوم الإ ـــة العلـــ:التعريف بكليامســـخال الفرع
 .ةـــاعيـــنسانية والاجتموم الإ ــــية العلة كلأـــ: نشولاا أ
بمقتضى المرسوم التنفيذي رقم  ،-بسكرة -ت كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية بجامعة محمد خيضرئأنش    
، يعدل ويتمم المرسوم التنفيذي رقم 9002فبراير سنة  71الموافق  0341صفر عام  12مؤرخ في  90-09
والمتضمن إنشاء جامعة بسكرة  8991يوليو سنة  7الموافق  9141ربيع الأول عام  31المؤرخ في  89-912
قسم العلوم الإجتماعية وقسم العلوم  :لاث أقسام وهيتضم ث ،الواقع مقرها بالقطب الجامعي شتمة بسكرة
تحوي الكلية على هيكل إداري وبيداغوجي هام يساعد على السير  ،، قسم التربية البدنية والرياضيةالإنسانية
 .الحسن لها
 ة:ــــجتماعية والإـــنسانيوالشكل الموالي يوضح الهيكل التنظيمي لكلية العلوم الإ
 .جتماعيةوالا): الهيكل التنظيمي لكلية العلوم الإنسانية  21الشكل رقم(
 
 .والاجتماعيةنسانية لكلية العلوم الإرئيس مصلحة المستخدمين  المصدر:
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 .: التعريف بكلية الحقوق والعلوم السياسيةادســـسلالفرع ا
 ة الكلية:أــــنش:  ولاا أ
المتضمن إنشاء  8991يوليو  7 المؤرخ في 912-89بموجب مرسوم  سياسيةت كلية الحقوق والعلوم الأنشئ    
 حيث تم   ،4002أوت  92مؤرخ في  552-40ل المرسوم المذكور بمرسوم تنفيذي رقم ة بسكرة، ثم عد  عجام
والعلوم السياسية، وتشمل قسمين: قسم ق يتها بكلية الحقو وتمت تسم ،قتصادفصل كلية الحقوق عن كلية الإ
 العلوم السياسية والعلاقات الدولية.الحقوق، وقسم 
 الة الكلية في:ــــــتتمثل رس الة الكلية:ــــ: رساا ــــثاني
تقديم التعليم القانوني والسياسي الذي يخول الطلبة نيل درجة الليسانس في مجال القانون والعلوم السياسية     
 .ومتابعة تحصيل الدراسات العليا في كلا المجالين ،عمال القانونية والسياسية المتاحة في الدولةلمزاولة الأ
 هداف التالية:لى تحقيق الأتهدف الكلية إ: داف الكليةــــ: أهاا ـالثــــــــث
 ،بناء وتطوير قاعدة علمية ومعرفية راسخة في علوم القانون وعلوم السياسة والعلاقات الدولية المختلفة -1
 ؛جميع برامج الكلية ةطلب وربطها بالمدرسة التشريعية للأمة العربية والإسلامية لدى
العملية المتفاعلة والمتكاملة والتي تدعم عمليات التعليم والتعلم والبحث والتدريب و توفير البيئة العلمية  -2
 ؛من قبل جميع أعضاء مجتمع الكلية والتطبيق
من خلال توفير إطارات ذوي خصائص مهنية عالية  أو جزئيا   ليا  تغطية الإحتياجات التنموية للدولة ك -3
 ؛صممة للإيفاء بمتطلبات سوق العملم
خلال من  توفير أحدث وسائل التعليم النظري والعلمي المستمر لطلبة الكلية وأفراد المجتمع عموما   -4
 ؛برنامج التدريب والاستشارات
ع في دعم ونشر الثقافة القانونية العامة وقيم تمجالمشاركة بقوة مع المنظمات المهنية ومؤسسات الم -5
 ؛سلاميةنظومة القيمية للحضارة الإالعدالة النبيلة المرتبطة بالم
ة وقطاعات الأعمال المختلفة لتلمس الإحتياجات المتغيرة عمتينة ومرنة مع المنظمات المجتم بناء روابط -6
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 :داري للكلية: الهيكل الإاا ــــرابع
 . ): الهيكل التنظيمي لكلية الحقوق والعلوم السياسية31الشكل رقم(
 
 .لكلية الحقوق والعلوم السياسيةرئيس مصلحة المستخدمين  المصدر:
 .-بسكرة –امعة محمد خيضرـــــ) لج6لكليات الست(ع: تعداد موظفي اــــالمطلب الراب
 حسب الجنس: -بسكرة -امعة محمد خيضرــــلج )6(تعداد موظفي الكليات الست -1




كلية علوم الدقيقة 
 وعلوم الطبيعة 
كلية العلوم 
 والتكنولوجيا
 كلية الآداب واللغات
كلية العلوم الإنسانية 
 والاجتماعية
كلية الحقوق والعلوم 
 السياسية
 جماليلإا
 الذكور الإناث الذكور الإناث الذكور الإناث الذكور الإناث الذكور الإناث الذكور الإناث الذكور الإناث الجنس
 718 737 97 47 321 07 89 911 342 041 381 602 19 821 العدد
النسبة 
 لكل كلية
 %35 %74 %25 %84 %46 %63 %54 %55 %36 %73 %74 %35 %24 %85
النسبة 
 العامة
 %001 %5 %5 %8 %5 %6 %8 %61 %9 %21 %31 %6 %8
 4551 351 391 712 383 983 912 المجموع
 .)6( الست احثة بالاعتماد على بيانات الكلياتعداد البإ: من المصدر
نــاث بالمقارنــة مــع المــوظفين الــذكور بالنســبة لكــل كليــة علــى نســبة الموظفــات الإ ن  أعــلاه أيتضــح مــن الجــدول     
)، حيــث %46-%24(الــذكور التــي تراوحــت بــين)، بالمقارنــة مــع نســب %85-% 63نهــا تراوحــت بــين(أحــدى، 
 ي حـينفـ ،%85ذ بلغـت نـاث، إعلـى نسـبة للموظفـات الإأقتصـادية والتجاريـة وعلـوم التسـيير سـجلت كليـة العلـوم الإ
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مــا فيمــا يتعلــق بالنســبة أ ،%63ذ بلغــت نــاث، إدنــى نســبة للموظفــات الإأجتماعيــة نســانية والإكليــة العلــوم الإســجلت 
 دناه.أ)، فهي موضحة في الشكل 6جمالي الموظفات في الكليات (ناث بالنسبة لإالعامة للموظفات الإ
حســب  -بســكرة -امعة محمــد خيضــرــ ـــ) لج6تعــداد مــوظفي الكلي ــات الســت(ل): التمثي ــل البي ــاني 41الشــكل رق ــم(
 .الجنس
 
 ).21على معطيات الجدول رقم( بناء    lexEعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج من إ :المصدر                 
ناث ) من (الإ6جمال موظفي الكليات (ناث بالنسبة لإالنسبة العامة للموظفات الإ علاهأيوضح الشكل      
حيث سجلت كلية علوم الدقيقة وعلوم الطبيعة والحياة،  )،%31-%5ناث بين(والذكور)، حيث تراوحت نسب الإ
جتماعية وعلوم التسيير نسانية والإمن كليتي العلوم الإ في حين سجلت كلا   ،%31ناث بلغت على نسبة للإأ
 ن  أوبشكل عام يمكن القول  ).%5ذ بلغت(ناث إدنى نسبة للموظفات الإأوكذا كلية الحقوق والعلوم السياسية، 
 هي نسب ضعيفة. ناث بالمقارنة مع الذكورللإالنسب العامة 
 .حسب مجال العمل (طبيعة المنصب)-بسكرة  -امعة محمد خيضرـــلج )6(ات الستـــتعداد موظفي الكلي -1

















 الأساتذة الإداريين الأساتذة الإداريين الأساتذة الإداريين الأساتذة الإداريين الأساتذة الإداريين الأساتذة الإداريين الأساتذة الإداريين الجنس
 6911 863 011 34 951 44 161 65 782 69 613 37 361 65 العدد
النسبة 
 لكل كلية
 %67 %42 %27 %82 %87 %22 %47 %62 %57 %52 %18 %91 %47 %62
النسبة 
 العامة
 %001 %7 %3 %01 %3 %01 %4 %81 %6 %02 %5 %01 %4
 4651 351 302 712 383 983 912 المجموع
 .)6( الست لياتعداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الكإمن : المصدر
ستاذات في كل كلية داريات بالمقارنة مع الموظفات الأنسب الموظفات الإ ن  أعلاه، أيتضح من الجدول      
ستاذات، حيث بالنسبة للأ )%18-%27ات، وبين(داري)، بالنسبة للإ%82-%91على حدى، قد تراوحت بين(
في حين سجلت كلية علوم الدقيقة  )،%82ذ بلغت(إداريات لإعلى نسبة لأسجلت كلية الحقوق والعلوم السياسية 
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كلية علوم الدقيقة وعلوم اذات، فقد سجلت ستما بالنسبة للأأ )،%91دنى نسبة بلغت (أة، وعلوم الطبيعة والحيا
دنى أفيما سجلت كلية الحقوق والعلوم السياسية  ،%18ذ بلغت إستاذات، على نسبة من الأأالطبيعة والحياة 
ستاذات فهي داريات والأما فيما يتعلق بالنسبة العامة للموظفات الإأ ،%27ذ بلغت إستاذات نسبة من الأ
 موضحة في الشكل التالي.
حسب -بسكرة  -محمد خيضرامعة ــــلج )6(): التمثيل البياني لتعداد موظفي الكليات الست51الشكل رقم(
 .مجال العمل (طبيعة المنصب)
 
 .)31على معطيات الجدول رقم( بناء    lexEعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج : من إالمصدر           
)، قد تراوحت 6جمالي موظفي الكليات (داريات بالنسبة لإالنسب العامة للإ ن  أعلاه يتضح، أمن الشكل        
من كليتي  ، في حين سجلت كلا  %6 على نسبة بلغتأحيث سجلت كلية العلوم والتكنولوجيا  ،)%6-%3(بين
ما النسبة العامة أ ،%3 ذ بلغتإدنى نسبة أاسية يجتماعية وكلية الحقوق والعلوم السنسانية والإالعلوم الإ
في  ،%7ستاذات بلغت دنى نسبة من الأأحيث سجلت كلية الحقوق  ،)%02-%7(فقد تراوحت بين ،ستاذاتللأ
وبشكل عام  ،%02ستاذات بلغتعلى نسبة من الأأحين سجلت كلية العلوم الدقيقة وعلوم الطبيعة والحياة، 
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 حسب الجنس: -بسكرة -رــامعة محمد خيضــــلج )6(اتذة بالكليات الستـــتعداد الأس -2
 حسب الجنس: -بسكرة -رـــلجامعة محمد خيض )6(تعداد الأساتذة بالكليات الست ):41الجدول رقم(
 
 كلية العلوم الاقتصادية












 الذكور الإناث الذكور الإناث الذكور الإناث الذكور الإناث الذكور الإناث الذكور الإناث الذكور الإناث الجنس
 275 955 85 25 92 56 46 79 791 09 551 161 96 49 العدد
النسبة لكل 
 كلية
 %15 %94 %35 %74 %13 %96 %04 %06 %96 %13 %94 %15 %24 %85
النسبة 
 العامة
 %001 %5 %5 %3 %6 %6 %9 %71 %8 %41 %41 %6 %8
 1311 011 49 161 782 613 361 المجموع
 ).6الست( احثة بالاعتماد على بيانات الكلياتعداد الب: من إالمصدر
ساتذة، بالنسبة لكل كلية على حدى، قد ستاذات بالمقارنة مع نسب الأنسب الأ ن  أعلاه، أيتضح من الجدول     
بلغت  ستاذات،من الأ على نسبةأجتماعية نسانية والإالعلوم الإ)، حيث سجلت كلية %96-%13تراوحت بين(
ستاذات بلغت دنى نسبة من الأأساتذة، فيما سجلت كلية العلوم والتكنولوجيا لصالح الأ %13مقابل  ،%96
ستاذات بالنسبة لكل كلية على حدى ن نسب الأأوبشكل عام يمكن القول بساتذة، من الأ %96مقابل  ،%13
 ساتذة.على من نسب الأأ
بسكرة حسب امعة محمد خيضر ـــ) لج6(): التمثيل البياني لتعداد الأساتذة بالكليات الست61الشكل رقم(
 الجنس:
 
 )41الجدول رقم( على معطيات بناء   lexEعلى برنامج  عداد الباحثة بالاعتمادمن إ المصدر:       
)، قد تراوحت 6ساتذة في الكليات(جمالي الأة لإبستاذات بالنسالنسب العامة للأ ن  أ أعلاه،يوضح الشكل       
، %41ستاذات بلغت على نسبة للأأحيث سجلت كلية العلوم الدقيقة وعلوم الطبيعة والحياة،  )،%41-%5(بين
مقابل  %5ذ بلغت ، إأدنى نسبةساتذة، في حين سجلت كلية الحقوق والعلوم السياسية، مقابل نفس النسبة للأ
 ة.ساتذنفس النسبة للأ
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 .حسب الجنس -بسكرة –امعة محمد خيضر ــــ) لج6ن بالكليات الست(يداريداد الإـــتع -3
 .حسب الجنس -بسكرة –امعة محمد خيضر ـــ) لج6ن بالكليات الست(يداريداد الإـــعـــ):ت51الجدول رقم(
 
 كلية العلوم الإقتصادية 
كلية علوم الدقيقة 
 وعلوم الطبيعة والحياة
كلية العلوم 
 والتكنولوجيا
 الآداب واللغاتكلية 
كلية العلوم الإنسانية 
 والاجتماعية
كلية الحقوق والعلوم 
 السياسية
 جماليالإ
 الذكور الإناث الذكور الإناث الذكور الإناث الذكور الإناث الذكور الإناث الذكور الإناث الذكور الإناث الجنس





 %94 %15 %94 %15 %66 %43 %16 %93 %84 %25 %83 %26 %93
النسبة 
 العامة
 %001 %6 %6 %8 %4 %9 %6 %31 %41 %8 %21 %6 %9
 863 34 44 65 69 37 65 مجموعال
  .)6الست( اتعتماد على بيانات الكليعداد الباحثة بالإ: من إالمصدر
، بالنسبة لكل كلية على حدى، داريينالإبالمقارنة مع نسب  دارياتلإنسب ا ن  أعلاه، أيتضح من الجدول      
من  على نسبةأ والحياة علوم الدقيقة وعلوم الطبيعة)، حيث سجلت كلية %26-%43قد تراوحت بين(
دنى نسبة من أ جتماعيةنسانية والإالعلوم الإ، فيما سجلت كلية داريينللإ %83مقابل  ،%26بلغت  ،دارياتالإ
بالنسبة لكل  دارياتالإنسب  ن  أوبشكل عام يمكن القول ب، داريينالإمن  %66مقابل  ،%43بلغت  دارياتالإ
 .داريينالإعلى من نسب أكلية على حدى 
حسب  بسكرة لجامعة محمد خيضر )6داريين بالكليات الست(التمثيل البياني لتعداد الإ ):71الشكل رقم(
 الجنس.
 
 )51بيانات الجدول رقم(على  بناء   lexEعلى برنامج عداد الباحثة بالاعتماد من إلمصدر: ا                
)، قد تراوحت 6الكليات( داريإجمالي لإ ةببالنس دارياتللإالنسب العامة  ن  أعلاه، أيوضح الشكل     
 %31مقابل  ،%41بلغت  دارياتعلى نسبة للإأ، والتكنولوجيا)، حيث سجلت كلية العلوم %41-%4بين(
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 حسب الرتب العلمية: -بسكرة –لجامعة محمد خيضر  )6(بالكليات الستتعداد الأساتذة  -4











 كلية الآداب واللغات





 الذكور الإناث الذكور الإناث الذكور الإناث الذكور الإناث الذكور الإناث الذكور الإناث الذكور الإناث
 96 9 4 2 8 0 9 0 72 4 31 2 8 1 أستاذ
 %5.88 %5.11 %7.66 %3.33 %001 %0 %001 %0 %18 %91 %7.68 %3.31 %9.88 %1.11 %
 601 92 9 2 51 3 9 8 43 5 72 4 21 7 محاضر(أ)
 %5.87 %5.12 %1.18 %2.81 %3.38 %7.61 %9.25 %1.74 %2.78 %8.21 %1.78 %9.21 %2.36 %8.63 %
 001 37 41 5 9 41 5 71 54 31 32 81 4 6 محاضر(ب)
 %8.75 %2.24 %7.37 %3.62 %1.93 %9.06 %7.22 %3.77 %6.77 %4.22 %1.65 %9.34 %04 %06 %
 992 143 12 03 54 53 63 05 77 94 08 701 04 07 مساعد(أ)
 %7.64 %3.35 %2.14 %8.85 %3.65 %8.34 %9.14 %1.85 %1.16 %9.83 %8.24 %2.75 %4.63 %6.36 %
 06 701 01 31 71 31 5 22 11 91 21 03 5 01 مساعد(ب)
 %9.53 %1.46 %5.34 %5.65 %3.34 %7.65 %5.81 %5.18 %7.63 %3.36 %6.82 %4.17 %3.33 %7.66 %
 3 0 0 0 0 0 0 0 3 0 0 0 0 0 معيد
 %001 %0 %0 %0 %0 %0 %0 %0 %001 %0 %0 %0 %0 %0 %
النسبة لكل 
 كلية
 %3.35 %7.64 %35 %74 %95 %14 %04 %06 %96 %13 %94 %15 %24 %85
 736 955 85 25 49 56 46 79 791 09 551 161 96 49 المجموع
النسبة 
 العامة
 %001 %5 %4 %8 %5 %5 %8 %61 %8 %31 %31 %6 %8
 6911 011 951 161 782 613 361 المجموع
 ).6الست( اتعداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الكليمن إ :المصدر
ين حت بو اتاذ، بالنسبة لكل كلية على حدى تر سأمن الرتبة  ستاذاتنسبة الأ ن  أعلاه، أيتضح من الجدول      
 %7.66مقابل  %3.33 على نسبة بلغتأحيث سجلت كلية الحقوق والعلوم السياسية  )،%3.33-%0(
، حيث سجلت كلية )%1.74-%8.21(بين (أ)،ستاذات من الرتبة محاضرساتذة، بينما تراوحت نسب الأللأ
ستاذات من الرتبة ساتذة، في حين تراوحت نسب الأللأ %9.25مقابل %1.74تعلى نسبة بلغأداب واللغات الآ
مقابل  %3.77على نسبة بلغت أداب واللغات ، حيث سجلت كلية الآ)%3.77-%4.22(محاضر (ب)، بين
)، %6.36-%9.83(ستاذات من الرتبة مساعد(أ)، فقد تراوحت نسبهن بينللأ ما بالنسبةأساتذة، للأ %7.22
 %4.63مقابل  %6.36على نسبة بلغت أقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، حيث سجلت كلية العلوم الإ
حيث سجلت كلية ، )%5.18-%5.65(ستاذات من الرتبة مساعد(ب)، بينتراوحت نسب الأساتذة، بينما للأ
ساتذة من الرتبة نعدمت نسب الأإفي حين ساتذة، للأ %5.81مقابل %5.18على نسبة بلغت أداب واللغات الآ
ساتذة، كانت لرتبة مساعد(ب)، حيث على نسبة من بين مختلف رتب الأأ ن  أ، كما نلاحظ من الجدول نفسه، معيد
 .%1.46بلغت 
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الأســاتذة بالكليــات الســت لجامعــة محمــد خيضــر بســكرة حســب الرتــب  ): التمثي ــل البي ــاني لتعــداد81الشــكل رقــم(
 العلمية.
 
 ).61على بيانات الجدول رقم( بناء   lexEعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج : من إالمصدر 
)، 6الكليات( ساتذةأجمالي ة لإببالنس ستاذات من مختلف الرتب للأ النسب العامة ن  أعلاه، أيوضح الشكل     
 ،%31على نسبة بلغت أ، كلية علوم الدقيقة وعلوم الطبيعة والحياة، حيث سجلت )%31-%4(قد تراوحت بين
ستاذات بمختلف الرتب للأ دنى نسبةأ كلية الحقوق والعلوم السياسيةفي حين سجلت  ،ساتذةللأ %31مقابل 
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 -البرناويعمر -ام لمركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافةـــــمدخل ع اني :ــــالمبحث الث
 بسكرة. 
والذي يعتبر مؤسسة عمومية ذات طابع علمي  ،علمي والتقني حول المناطق الجافةمركز البحث ال ئنشأ   
 30/854المعدل والمتمم بالمرسوم رقم  1991ديسمبر  41المؤرخ في /19 478وتكنولوجي بموجب المرسوم رقم 
 . 3002ديسمبر  1المؤرخ في 
 .1 و مهامه) هتعريفافة (ــــول المناطق الجـــي حـــمي والتقنـــالبحث العلركز ـــــمالمطلب الأول: 
هم المهام التي أق الجافة، وكذا لى التعريف بمركز البحث العلمي والتقني حول المناطخلال هذا المطلب سنتطرق إ
 بها. يقوم
 -بسكرة-عمر البرناوي – الجافةريف مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق ـــول : تعرع الأ ـــــــالف
عمومية ذات طابع مؤسسة  -بسكرة–ناوي قني حول المناطق الجافة عمر البر يعتبر مركز البحث العلمي والت     
نه يعتبر تحت وصاية أهذا إلى جانب  ،ستقلال الماليخصية المعنوية والإنه يتمتع بالشأكما  ،علمي وتكنولوجي
 العلمي.وزارة التعليم العالي والبحث 
 ونظرا   ،حيث كان مقره الجزائر العاصمة ،1991ديسمبر  41المؤرخ في  478/19بموجب المرسوم  ئنشأ    
 713 /0002بموجب المرسوم التنفيذي رقم  ،0002وذلك في سنة  ،ى ولاية بسكرةلطبيعة مهامه تم تحويله إل
 .0002أكتوبر سنة  61المؤرخ في 
ويخضع في  ،854/30بموجب المرسوم رقم  ،مؤسسة ذات طابع علمي وتكنولوجيح تغيير شكله ليصب كما تم      
 ستفاد من مقر جديد يقع بالحرم الجامعي.إن المركز قد إوللتذكير ف ،652/99تسييره للمرسوم التنفيذي رقم 
ة أمر إ 46من بينهم ،عامل 902يبلغ إجمالي عدد عمال مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة     
 .رجال  %73.96مقابل  ،نساء %26.03 أي ما يعادل نسبة  ،رجلا   541و
 بسكرة. -عمر البرناوي –ول المناطق الجافة ــــحث العلمي والتقني حـــركز البـــام مـــــــمه :انيــــــرع الثــــــــالف
 التالية: مهام ال داءأيتولى مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة  
غالب عرضة لخطر الجفاف أو والتي تكون في ال ،مية والتقنية حول المناطق الجافةنجاز برامج البحث العلإ 
 ؛التصحر
 ؛والتي تهتم بالمناطق الجافة ،في جل الأبحاث المتعددة التخصص التكفل والمشاركة 
 ،عالجة المعلومات والمحافظة عليهاإنشاء قاعدة بيانات علمية وتقنية تخص المناطق الجافة لأجل ضمان م 
 ؛ثم توزيعها
بية التي تؤثر على غلب التغيرات السلأالمساهمة الفعالة في كل بحث يكون عنوانه التوعية والقضاء على  
 ؛العامل البشري
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وهيكله  بسكرة -عمر البرناوي – ز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافةــــــاطات مركـــاني: نشـــالمطلب الث
 .التنظيمي
لــى مختلــف نشــاطات مركــز البحــث العلمــي والتقنــي حــول المنــاطق الجافـــة، خــلال هــذا المطلــب ســيتم التطـــرق إ   
 لى هيكله التنظيمي.ضافة إبالإ
 1. بسكرة -عمر البرناوي –حول المناطق الجافة  ز البحث العلمي والتقنيـــاطات مركــــ: نشولرع الأ ـــــالف
ا ومنه ،منها ما يغطي تراب الوطن ،لنشاطاتالبحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة بمجموعة من ايقوم مركز 
 وتتمثل أهم نشاطات المركز بصفة عامة في النقاط التالية: ،ما يتجاوزه إلى المستوى الدولي
 ن التاليـــة:الحـــرص علـــى تطبيـــق بـــرامج البحـــث الوطنيـــة الهادفـــة إل ـــى تطـــوير المنـــاطق الجافـــة فـــي الميـــادي 
فيـــــة والنمـــــو الاجتمـــــاعي التنميـــــة الري ،الزراعـــــة ،المصـــــادر المائيـــــة ،التهيئـــــة الإقليميـــــة ،الأخطـــــار الكبـــــرى(
 ).الطاقات المتجددة ،قتصاديفية والنمو الاجتماعي والإالتنمية الري ،الزراعة ،والاقتصادي
 ن؛ت متخصصة لخبراء ومهندسين سامييالقيام بدراسا 
 ؛هتمامات المركزإمحاور من فة نابعة القيام بدراسات مكث 
 ؛في ميادين ذات صلة بمهام المركز تنظيم ملتقيات علمية و ورشات عمل 
 ؛ة لكل ما له صلة بالمناطق الجافةالرعاية البيئية والتكنولوجي 
 :مستويات الثلاث في الجدول التاليويمكن تلخيص نشاطات مركز البحث العلمي على ال     
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 -عمر البرناوي  – لمي والتقني حول المناطق الجافةــث العــركز البحـــل التنظيمي لمــــاني : الهيكـــــالفرع الث
 1. بسكرة
بسكرة من :  -عمر البرناوي –يتشكل الهيكل التنظيمي لمركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة    
مجلس إدارة ولجنة علمية، إلى جانب ثلاثة أقسام رئيسية هي: أقسام البحث، والأقسام الإدارية والتقنية، بالإضافة 
يكل التنظيمي لمركز البحث العلمي ومهام كل إلى محطة تجارب ورصد، وفيما يلي شرح مفصل لأهم مكونات اله
 مكون:
 ؛ستراتيجيات طويلة المدى للمركزلإويهتم بوضع ا :مجلس الإدارة -1
 في ظل الإمكانيات المتاحة للمركز؛د التنفيذ وتهتم بوضع ومناقشة المشاريع العلمية قي   :اللجنة العلمية  -2
 ة التجارب الفيزياء الحيوية تقرت/محطوطاية/محطة الموارد البيولوجية ل: وتضم :محطة تجارب ورصد -3
 ئيسية ببوغزول والمحطات المحاذية؛محطة الرصد الر 
 الماء والموارد البيولوجية؛، يقوم بمختلف التحاليل المتعلقة بالتربة :المخبر المركزي  -4
رد البيولوجية في المناطق الجافة/ قسم مكافحة التصحر قسم الموا :ام التاليةقسالأ : وتنقسم إلىأقسام البحث -5
قسم تسيير وتطوير الموارد ماعية والثقافية بالمناطق الجافة/ جتقتصادية والإقسم التنمية الإوزحف الرمال/ 
قسم تسيير خية/ يكولوجية النظم البيئية الجافة والأخطار المناإقسم مائية والترابية بالمناطق الجافة/ ال
ين قسم زراعة النخيل، البيوتكنولوجيا، وتحسناطق الجافة/علقة بالأراضي في المالمصادر المت وتطوير
 منتوجات ومستخلصات نخيل التمر؛
 تتمثل مهام أقسام البحث في النقاط التالية:  :ام أقسام البحثــــمه
وضع تهدف إلى: التي : مكلف بالقيام بدراسات وأعمال البحث ةارد البيولوجية في المناطق الجافقسم المو  - أ
المساهمة في سينها بالطرق التقليدية والحديثة/قائمة جرد الموارد البيولوجية الخاصة بالمناطق القاحلة، وتح
 الحفاظ على هذه الموارد وتثمينها؛
المساهمة في وضع طرق  مكلف بالقيام بدراسات وأعمال البحث التي تهدف إلى: :قسم مراقبة التصحر - ب
المساهمة في تطوير مركز الموارد البيداغوجية ة في الأوساط القاحلة والهضابية/متسيير جديدة ودائ
خطار البيئية المتصلة والمعارف والمهارات المحلية في التسيير الدائم للموارد الأرضية والوقاية من الأ
 الوسط القاحل؛شبكات مراقبة نوعية قتراح إنشاء إستعمالها/ اب
مكلف بالقيام بدراسات وأعمال البحث  :جتماعي والثقافي للمناطق القاحلةقتصادي والإقسم التطوير الإ - ت
جتماعية وثقافية عن اقتصادية و إترقية معارف قتصادية عن هذه المناطق/ إر معارف تطوي التي تهدف إلى:
شي لسكان المناطق سين المستوى المعيقتراح كل الإجراءات والوسائل التي تسمح بتحإ هذه المناطق/
 القاحلة؛
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: مكلف بالقيام بدراسات وأعمال البحث التي تهدف قسم تسيير الموارد المائية وتربية المناطق القاحلة - ث
مال ومعالجة هذه الموارد ستعإ تطوير كيفيات لطاقات المائية للمناطق القاحلة/المساهمة في تقييم اإلى: 
 المائية؛
قسم /البشرية وتسيير الخبرات المهنية قسم الموارد/ قسم العلاقات العامةوتضم:  الإدارية والتقنية:الأقسام  - ج
 من الداخلي؛قسم الأ/الحسابات والمالية
 : تتمثل مهامها بأقسامها الفرعية في المحاور التالية:مهام الأقسام الإدارية والتقنية 
إعداد المخططات السنوية والمتعددة : المهنية بما يلييتكفل قسم الموارد البشرية وتسيير الخبرات  
ة المسار المهني لمستخدمي ضمان متابع/وارد البشرية ووضعها حيز التنفيذالسنوات لتسيير الم
حثين المشاركين تسيير البا/ت الوطنية في مجالات تدخل المركزإعداد ومسك بطاقة القدرا/المركز
إعداد مخططات التكوين / مي المركز وترقيتهاجتماعية لمستخدتسيير الأنشطة الإ/والمدعوين إداريا  
للهيئات  المتواصل وتحسين وتجديد المعلومات لمستخدمي المركز، وكذا لفائدة المستخدمين الذين يخضعون
المبادرة بعمليات من أجل تجسيد التعاون العلمي /تنظيم البعثات لمهمات البحث/المماثلة وضمان تنفيذها
 المبادرة بعمليات تجنيد القدرات الخارجية من المصالح التالية:اختصاص المركز/ولي في مجال الوطني والد
مصلحة التكوين المتواصل وتحسين المستوى وتجديد  ،مصلحة المستخدمين والشؤون الاجتماعية(
 . )المعلومات
نفيذها بعد للمؤسسة وضمان تإعداد ميزانية التسيير والتجهيز : يتكفل قسم الحسابات والمالية بما يأتي 
ضمان تسيير / يد هياكل المؤسسة بوسائل التسييرضمان تزو /مسك محاسبة المؤسسةالمصادقة عليها/
تسيير /لحفاظ على أرشيف المؤسسة وصيانتهضمان ا/وغير المنقولة للمؤسسة وصيانتها الممتلكات المنقولة
 .البحث للمؤسسة إداريا  
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 .)ARTSRC(افةـــاطق الجــلمي والتقني للمنـــث العــركز البحــتل التنظيمي لمـــ):  الهيك91الشكل رقم(
 
 : وثائق مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة.المصدر
 .1بسكرة -عمر البرناوي – افةــــاطق الجــول المنــوالتقني حلمي ــحث العـــركز البــداف مــــالث: أهـــالمطلب الث
 ومجمل مهامه وأنشطته  ،لماديةيهدف مركز البحث العلمي والتقني من خلال تسخير جميع طاقاته البشرية وا    
 سواء على المستوى المحلي أو الوطني أو حتى الدولي إلى تحقيق الأهداف التالية:
عة : وذلك من خلال دراسة أحسن الطرق الناججتماعية والثقافية للمناطق الجافةقتصادية الإالتنمية الإ 
 ؛يةقتصادجتماعية والإللتنمية الإ
والتسيير الكمي والكيفي  : وذلك عن طريق تطوير معدات التكميمتسيير الموارد المائية والأراضي الجافة 
 ؛للموارد
على مستوى  يكولوجيةإنتهاج مراقبة إطريق  : وذلك عنمراقبة ظاهرة التصحر والعمل على محاربتها 
 ؛طريق تطوير نظام إنذار مبكر عن والواحيةالمناطق السهبية 
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من  ،مي والتقني حول المناطق الجافةالي يوضح أهم الأهداف التي يصبوا إليها مركز البحث العلـــوالمخطط الت
 خلال المحاور الرئيسية الأربعة:









   
 والتقني حول المناطق الجافة. وثائق مركز البحث العلمي المصدر:
عمـــر  -والتقنـــي حـ ــــول المنــ ــــاطق الجافـــة يـ ــــحث العلمـ ــــالبز ــ ــــات الإســـتراتيجية لمركــ ــــع: التوجهـــ ــــالمطلـــب الراب
 .1بسكرة -البرناوي
 ترتكز التوجهات الإستراتيجية لمركز البحث العلمي والتقني على خمسة محاور رئيسية تتمثل فيما يلي:     
 تتمثل توجهات المركز فيما يتعلق بهذا المحور في: ستغلال الموارد :إالمحور الأول: تقييم 
 ؛ذلك من الناحية الكمية والنوعيةتهيئة أدوات تقييم وتسيير الموارد و  
عتبـار مـن ناحيـة ملوحـة مواردهـا  أخـذها بعـين الإ والتـي تـم   ،حتيـاط المتبنـاةكم والتسـيير والإتطـوير نظـم الـتح 
 ؛ستغلال)تقنيات الإ ،تقنيات الري حتياجات أوساطها ( او 
وتأثيرهــا علــى هتمامــات المركــز مــن خــلال هــذا المحــور هــو الإســهام فــي الحفــاظ علــى المــوارد المائيــة اوالهــدف مــن 
 ؛ونوعا   الأراضي كما  
نوعيـة  -1ز البحث العامي في هذا الصـدد فـي النقـاط التاليـة:ــــرف مركــة من طــواضيع البحث المقترحـــوتتمثل م
سـتعمالها فـي مجـال ايـاه و ملوحـة الم ،التزويـد بالميـاه الشـروب(تتمثل أهم الأبحاث المتعلقة بنوعية المياه في:  المياه:
قنـوات دراسـة ظـاهرة الكلـس علـى ال ،سـتهلاك المنزلـيالشـروب المعـدة للإدراسـة أهميـة تحسـين نوعيـة الميـاه  ،التغذيـة
التقنيـات المتبعـة فـي تصـفية  ،مياه المستعملة فـي شـتى الميـادينستفادة من معالجة الالإ ،بسبب طبيعة المياه الجوفية
تتمثـــل الأبحـــاث المتبن ـــاة مـــن قب ـــل المركـــز  الســـقي: -2 ،)أحـــواض التقني ـــة،بعـــة: مث ـــل البحراتمي ـــاه الأحـــواض الأر 
) فــي قي المتبعــةطريقــة الســ ،كميــة الميــاه المســتعملة ،المســاحة المســقيةة بيانيــة للــري (موازنــ(تعلقــة بالســقي فــي:والم
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ســتغلال هــذه اقتصــادية فــي إرنــة بــين طــرق الــري المتبعــة بغيــة التوصــل إلــى منــاهج ادراســة مق ،الأحــواض الأربعــة
أما فيمـا يتعلـق  الصناعة: 3 ،)مرد ودية المتر المكعب من الماءتحديد متطلبات المزارع من المياه وحساب  ،الموارد
كـل نمـط صـناعي مـن  تطلبـاتالتحديـد الكمـي لم( فتتمثل المشاريع البحثية المتعلقة بها في النقاط التالية: ،بالصناعة
تتمثـل مشـاريع قتصـادية: إالعوامـل السوسـيو  -4،)سـتغلال الميـاه فـي الصـناعةقتصادي جديد لااطرح نظام  ،المياه
فـي لي هـذا المـورد الهـام (التحفيزيـة المتبعـة مـع مسـتعمالإجـراءات ( :قتصـادية فـيإبالعوامل السوسيو البحث المتعلقة 
 ).لحارة المستعملة في مجال السياحةتقييم مكانة المياه المعدنية ا ،في المصانع والوكالات السياحية) ،البيوت
تتمثـــل التوجهـــات الإســـتراتيجية لمركـــز البحـــث العلمـــي المتعلقـــة بالزراعـــة  :المحـــور الثـــاني: الزراعـــة الصـــحراوية
 الصحراوية في ما يلي: 
 ؛حديد المواد البيولوجية المتوفرةتعريف وت 
 ؛عرض عدة أنواع بيولوجية 
 ؛تخزين) ،حفظ ،كننةم  "تبني تكنولوجيا حديثة" (قتراح مراجع إ 
 ؛ية للمستوطنات الزراعية الجديدة قتصادا  وضع مراجع تقنية و  
 ؛وتعزيز الزراعة البيولوجية ،جات المستخلصةتقييم المنتجات والمنت 
ســتغلال البيئــة ومراقبــة نوعيــة الميــاه والتربــة والمحاصــيل الزراعيــة التــي إارسات ــــإنشــاء منصــات رصــد لمم 
 ؛لى الصحة العمومية وسلامة المحيطتهدف إلى الحفاظ ع
زراعـة  :ويشـمل :اعـينتـاج الزر لإ ا -1تتمثل فيما يلـي:ف المتعلقة بالزراعة الصحراويةمواضيع البحث بالنسبة لما أ
الـتحكم فـي  ،التحكم فـي تقنيـات المحافظـة علـى الزراعـة الصـحية( بحاث المتعلقة بهذا الجانب في:تتمثل الأالنخيل: 
التعرف واللجوء إلى  ،ستعمالهااالتحكم في اللقاحات وتقنيات  ،التحكم في تكنولوجيا السقي وصرف المياه ،التخصيب
تعريف أصـناف النخيـل  ،إنشاء مختبرات مختصة في علاج مرض البيوض ،التحديد الخرائطي لمناطق المد النخيلي
إدخــال بعــض أنــواع التمــور غيــر المعروفــة إلــى  ،حفــظ التمــور وبعــض تقنيــات التخــزين ،والمحافظــة عليهــا وتميزهــا
مقاومـة  ،قتصـاديةايكولوجيـة و إلمـا تجلبـه مـن منـافع  ،عتماد الزراعة المخبرية في مسـتنبتات النخيـلإ ،ق الوطنيةالسو 
بحـاث الأ تتمثـل  :قتصـادياا إثمـن أهميـة والأ لزراعات الأكثـر ا ،السوس) ،البيوضستنبتات النخيل للأمراض الفتاكة(م
التعـرف علـى  ،الطبيـة والعطريـة والمحافظـة عليهـاالتعـرف علـى زراعـة التوابـل والنباتـات ( :المتعلقـة بهـذا الجانـب فـي
ســـتنزاف إ ،إجهـــاد المـــوارد المائي ـــة ،عمـــل عل ـــى توســـيعها والمحافظـــة عليهـــازراعـــة الأعـــراف والزراعـــة الصـــحراوية وال
تعريف  ،ترقية تربية الإبل( :الحيواني فينتاج تتمثل المواضيع المقترحة بالنسبة للإالإنتاج الحيواني:  -2، )الأملاح
المحافظــة علــى الأجنــاس الحيوانيــة  ،لمســتخلص مــن تربيــة الإبــل ومشــتقاتهتحســين المنتــوج ا ،الميــادين الصــحراوية
 ).عتناء بالجانب الصحيالا ،نبيةالمحلية من غزو الأجناس الأج
 لهذا المحور فيما يلي:تتمثل توجهات المركز بالنسبة  :المحور الثالث: السهوب والتصحر
 ؛ستعمال المساحات السهبية عبر الثروة النباتية والحيوانية والأرضيةاتعريف المواصفات البنيوية و  
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 ؛تقنية -جتماعية المرتبطة بمختلف التحولات السوسيودراسة الحركية الإ 
  ؛تحليل الممارسات المتبعة في النشاط الرعوي 
 .لمساحات السهبيةلنجاز مشاريع تجارب نموذجية تسمح بتسيير حكيم إ 
مـن  أو جزئيـا   كتسـاب معـارف شـاملة حـول المنـاطق السـهبية، وخاصـة منهـا تلـك المتضـررة كليـا  اي فـالتـدرج  الهـدف:
 خلال تحديد دقيق للمساحات المعنية وتشخيص العلاج الناجع.
تتمثـل   :الموارد النباتيـة الطبيعيـة -1 فيما يخص هذا المحور فيما يلـي:ما بالنسبة لمواضيع البحث المطروحة أ    
طبيعية على غـرار هتمام بالموارد النباتية التحسين تطوير وتكثيف الإ ،عد ،جرد( بحاث المتعلقة بهذا الجانب في:الأ
ســتغلال التقنــي للميــاه الإشــكال أ(بحــاث المتعلقــة بهــذا الجانــب فــي: تتمثــل الأ المائيــة: لمــواردا-2)،المرميــة البيضــاء
وكفـاءة  ،المنتوجيـة ،الخصوبةبحاث المتعلقة بهذا الجانب في: (تتمثل الأ المعدنية):( الموارد الترابية -3)،السطحية
 بحــاث المتعلقــة بهــذا الجانــب فــي:تتمثــل الأالمــوارد الحيوانيــة: -4 )،ديــد نطــاق التربــة الصــالحة للزراعــةتح/التــرب
الوراثيـة مـع مراعـاة تحسـين الصـفات  ،تحديـد مسـالك القطعـان ،المساحات المخصصـة للرعـيتسيير  ،السعة الرعوية(
ي تنبــئ عــن حالــة النظــام جــرد الثــروة الحيوانيــة التــ ،نقراضســتعادة الأنــواع المحليــة والمهــددة بــالإإ ،الصــحة الجيــدة
بحــاث تتمثــل الأالمــوارد البشــرية: -5)، طــرح إمكانيــة تصــدير ضــان الســهوب، إنشــاء محميــات للصــيد ،البيولــوجي
 )ترقية النشاطات المكملة ،دعم الجهد العلمي والتقني، قتصاديإ –العامل السوسيو ( المتعلقة بهذا الجانب في:
 تتمثل توجهات المركز بالنسبة لهذا المحور فيما يلي: :الوسط البيئي/ع: المناخـــــالمحور الراب
 ؛غيرات الضرورية لتدارك ذلك النقصبالمت ستكمال المعالم المناخية الناقصةإ 
 ؛وية خاصة بالمناطق الجافةهاعة الجالزر  لإنشاء شبكة محطات متخصصة في مجا 
حمايـة /حماية التربة من التـدهور/وسائل التكيف معهامعرفة التغيرات المناخية وأثارها و : هو من هذا المحورالهدف 
 .الطاقات المتجددةتثمين  /نى التحتية من خطر زحف الرمالالب  
بحـاث المتعلقـة بهـذا الجانـب الأفتتمثـل  المنـاخ: -1 هـذا المحـور فتشـمل:لمواضيع البحث المقترحـة ما بالنسبة لأ 
ق مواصفات التنوع المناخي والموازنة المائيـة فـي المنـاط ،رصد المناخ والتنبؤ بأحواله ،تحليل البيانات المناخية( في:
مؤشــرات  ،لوجيــة والبيولوجيــة بهــذه المنــاطقنعكاســات التغييــر المنــاخي علــى التركيبــة الفيزيو إ ،الجافــة وشــبه الجافــة
لمـوارد الترابيـة بالمنـاطق رسـم خرائطـي وتعليمـي ل( :بحاث المتعلقة بالتربة فـيالأفتتمثل  :التربة- 2،)التغير المناخي
زحــف الرمــال والتصــحر:  ،أو بالصــوديوم)بــالملح المســقية ( تملــح المســاحات ،تضــرر التــرب وســبل الحمايــة ،الجافــة
بحـاث فـي المجـالات الأتشـمل و  :الطاقة المتجـددة -3 ،)تخاذها حيال ذلكاتدابير اللازم دراسة الأسباب والنتائج وال(
تجفيف المواد، تحسين قابلية الخصائص الفيزيائية لنظم الكهرباء ( :بحاث التاليةوتشمل الأالطاقة الشمسية:  :التالية
للحصـول  الضوئية، مراعاة عامل تماشـي التجهيـزات الزراعيـة وتكييفهـا مـع الزراعـات المختلفـة، تبخيـر الميـاه المركـزة
الدمج والمزاوجة بين بحاث التالية:(وتشمل الأهوائية:  -الطاقة الكهرو على مياه شروب بعد تصفية المياه المالحة)،
وتشــمل  رضــية:الحــرارة الأ  هوائيــة المتصــلة بمولــدات كهربائيــة)، -ومروحيــات الطاقــة الكهــرو لــواح الطاقــة الشمســيةأ
ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




، سـتخلاص الميـاه العذبـة)اعتمـاد الطاقـة الحراريـة فـي إتدفئة البيوت البلاستيكية، التدفئة الحضـرية، :(بحاث التاليةالأ
طاقـة كهربائيـة مـن خـلال عمليـة تحويـل الميـاه (الحصـول علـى  :بحـاث التاليـةوتشـمل الأ كهربائيـة: -الطاقة الهيـدرو
 في عملية توليد الكهرباء). الباطنية، التحليل الكهربائي، المضي قدما  
 تتمثل توجهات المركز بالنسبة لهذا المحور فيما يلي: 1:جتماعيةقتصادية والاامس: العوامل الإـــــالمحور الخ
مراعـاة العوامـل لـى إضافة ، بالإستشرافيةادراسات تكميلية و نجاز إالحث على  وكذا تحسين المهارات المحلية 
 ؛قتصاديةا -السوسيو ،المناخية ،الجغرافية
بغي ـــة ال ـــتحكم الصـــحيح فـــي البنيـــة  ر،عتب ـــاوتلاؤمهـــا مـــع الوســـط بعـــين الاخـــذ الوســـائل النظري ـــة أنجـــاز أو إ 
قتصــادية لمراكــز الحيــاة وملائمــة ديموغرافيــة والإ -جتماعيــة الحرجــة التــي تصــطدم مــع الأعبــاء السوســيوالإ
 ؛حتياجات السكاناجتماعية للموارد المحلية و الاو قتصادية الأنشطة الإ
الأســر الفقيــرة غيــر  ،البيئــة الطبيعيــة ،جتمــاعيري الجديــد علــى النســيج الإتقيــيم متنــوع لتــأثير التطــور الحضــ 
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 .ةــــــــة الدراســـمنهجيالث: ـــــلثحث اــالمب
وا  جــراءات  الدراســةعينــة  ختيــارإوطريقــة  الدراســة، موضــحا  بــه مجتمــع الدراســةيتنــاول هــذا المبحــث منهجيــة    
دوات أتبعـــت للتأكـــد مـــن دلالات الصـــدق والثبـــات فـــي أووصـــفا  للإجـــراءات التـــي  ،الدراســـةوخطـــوات بنـــاء أدوات 
 ستخدمت في تحليل بياناتها.احصائية التي والوسائل الإ ،مفردات الدراسةوكيفية تطبيقها على  ،الدراسة
 .ةـــالدراسوعينة  عــمجتم الأول:المطلب 
لى جانب إختيارهما، وكذلك عينة الدراسة، اعي الدراسة، وكذا مبررات يتناول هذا المطلب التعريف بمجتم    
 للمتغيرات الشخصية والوظيفية المختارة. لعينة الدراسة تبعا   حصائيا  إ وصفا  ذلك يتناول هذا المطلب 
 .-بسكرة -امعة محمد خيضرجــــالة ـــحوعينـــة ع ــمجتم: ولرع الأ ـــالف
هدافها ومساعيها، كان لابد أبالجانب التطبيقي لهذه الدراسة، وتحقيق  للإيفاءة: ــدراســـع الـعريف بمجتمــالت: أولاا 
المختصين  برأي والأخذليه هذه الدراسة، وبعد البحث إختيار مجتمع للدراسة يتفق ويتطابق مع ما تسعى امن 
بوصفها المجتمع المناسب  -بسكرة -عتماد جامعة محمد خيضراستقرار على الإ والباحثين في المجال، تم  
 للتطبيق.
مجتمع الدراسة  ن  إمجتمع الدراسة يشمل جميع مفردات الظاهرة التي تدرسها الباحثة، وبذلك ف ن  أعتبار اعلى و    
مجتمع  ن  إ، فوأهدافهامن مشكلة الدراسة  نطلاقا  افراد الذين يكونون موضوع مشكلة الدراسة، و هو جميع الأ
 نوالبالغ عدده -بسكرة -) لجامعة محمد خيضر6الكليات الست(يع موظفات الدراسة المستهدف يتكون من جم
   . 4102-3102حصائيات سنة لإ وفقا  ، موظفة  747
 لتطبيق الدراسة ميدانيا   -بسكرة -ختيار جامعة محمد خيضراتم : ةــع الدراســـار مجتمــختيإررات ـــمب: اا ـــــثاني
 سباب التالية:نظرا للأ
 ؛تمتلك رسالة وأهداف واضحةبوصفها ستراتيجية إوحدة بحث  -بسكرة-تعد جامعة محمد خيضر 
 ؛داريات والتعامل معهنا  ستاذات و أ مكانية اللقاء مع موظفات الجامعة منإ 
ا في التخفيف من الضغوط ستراتيجية ودورهكاديمية تناولت الجامعة من ناحية القيادة الإأغياب دراسات  
 ؛رحلة الراهنةي الذي تلعبه في المهمية الجامعة والدور الحيو أ، على الرغم من الوظيفية
يدانية مكانية القيام بدراسة مإللنساء، وبالتالي  ستقطابا  إكثر المجالات أيعتبر مجال البحث العلمي من  
 ؛ذات قيمة
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 :ةــة الدراســينــع:الثاا ـــــث
، حيث تم توزيع مفردة  747البالغ حجم مفرداتها  دراسةختيار عينة الا ستخدام طريقة الحصر الشامل فياتم    
مقابلة  إجراءنه تم أ مع العلم( -ةبسكر -لجامعة محمد خيضر )6موظفات الكليات الست (ستمارة على إ  917
عبر العديد من ، )عاملات نظافة01 مقابلة مع إجراء إلى بالإضافةموظفة في المناصب القيادة ،  81مع 
 ن  أمع العلم  ،%37.27سترداد إستمارة، بنسبة إ 325سترجاع إولقد تم  ،الزيارات الميدانية لكل كلية على حدى
 كاديميةعضاء الهيئة الأأستجابة لدى على من نسبة الإأ، كانت داريات)الإ( داريةستجابة لدى الهيئة الإنسبة الإ
 مهنلتزاإ، خاصة مع لهنماكن عمأوتجميعها في  ماراتستلى سهولة حصر الإ، وقد يعود ذلك إستاذات)الأ(
ة ميكاديستجابة الهيئة الأإلمكان العمل، فيما تعود نسبة  نو تركهأن وقلة تحركه بدوام رسمي ومكان عمل محدد،
مر الذي يشكل صعوبة في طويلة، الأعن مكاتبهم لساعات تغيبهن ستاذات بمحاضراتهن التي لتزام الأإلى إ
جابة على لتحقق الشروط المطلوبة للإ ي منها نظرا  أستمارات لم يستبعد وبعد فحص الإ، ماراتستسترجاع الإا
 ستمارة.الا
للمتغيرات الشخصية  وفقا   الدراسةفيما يلي خصائص عينة  ة:ــائي لعينة الدراســحصالوصف الإ: اا ـــــرابع
 .والوظيفية
 -بسكرة –امعة محمد خيضر ــــالة جــــدراسة ح :أولاا 
 ن:ــــالس -1
  .نــحسب الس ةـــدراسردات الــوزيع مفــت  ):81الجدول رقم(
 %النسبة التكرار السن
 1.82 741 سنة 03قل من أ
 6.55 192 سنة 04-03من 
 7.41 77 سنة 05-14من 
 5.1 8 سنة  05أكثر من 
 001 325 المجموع
 .sspsعتماد على مستخرجات برنامج عداد الباحثة بالاإمن المصدر:  
لى مخططات بيانية تتضح الخصائص الديموغرافية للعينة إوبعد تحويل النسب المئوية  ،من الجدول السابق  
 من حيث السن. 
 .حسب السن دراسةمفردات ال لخصائصاني ــــ):التمثيل البي12الشكل رقم(
 
 .)81على معطيات الجدول رقم( بناء   lexEعلى برنامج  عتمادبالإعداد الباحثة إمن المصدر: 
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ي ما أسنة  04-03عمارهن بين أكبر من موظفات الجامعة تتراوح النسبة الأ ن  أمن خلال الشكل نلاحظ     
سنة  05-14، تليها بعد ذلك الفئة العمرية %1.82سنة بنسبة  03قل من أ، تليها الفئة العمرية %6.55يعادل 
 . %5.1سنة  05، في حين تقدر نسبة الموظفات اللاتي يتجاوز عمرهن %7.41بنسبة 
 ائلية:ـــالة العــــالح – 2
 .ائليةـــالة العـــحسب الح ةــالدراس): توزيع مفردات 91الجدول رقم(
 %النسبة  التكرار الحالة العائلية
 9.04 412 عازبة
 0.35 772 متزوجة
 8.4 52 مطلقة 
 3.1 7 أرملة
 001 325 المجموع
 .sspS عتماد على مستخرجات برنامجمن إعداد الباحثة بالإ: المصدر
 لى مخططات بيانية تتضح الخصائص الديموغرافية للعينة من حيث الحالة العائلية.إبعد تحويل النسب المئوية  
 ائلية:ـــة العــحسب الحال مفردات الدراسة لخصائص): التمثيل البياني 22الشكل رقم(
 
 ).91على معطيات الجدول رقم( بناء   lexEعلى برنامج  عتمادبالإ عداد الباحثةإمن المصدر: 
، هي المتزوجات، حيث الحالة العائلية لموظفات الجامعةكبر نسبة من حيث أ ن  أمن خلال الشكل يتضح     
رامل والمطلقات لة للأينسبة ضئ، يليها بعد ذلك %9.04، بينما تشكل فئة العازبات نسبة %35بلغت نسبتهن 
 .%3.1،  %8.4هي على التوالي: 
 ي: ــوى التعليمـــالمست 3
 .وى التعليميـــحسب المست ةـــدراسيع مفردات ال): توز 02الجدول رقم(
  %النسبة التكرار المستوى التعليمي
 5.2 31 تكوين مهني
 5.79 015 جامعي
 001 325 المجموع
 .sspsعتماد على مستخرجات برنامج الباحثة بالإعداد إمن  المصدر: 
المستوى لى مخططات بيانية تتضح الخصائص الديموغرافية للعينة من حيث إبعد تحويل النسب المئوية    
 .التعليمي
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 .حسب المستوى التعليمي دراسةمفردات ال لخصائص): التمثيل البياني 32الشكل رقم(
 
 ).02بناءا على معطيات الجدول رقم( lexEعلى برنامج  عتمادبالاعداد الباحثة إ منالمصدر: 
حيث قدرت ، الغالبية العظمى لموظفات الجامعة ذوات مستوى تعليمي جامعي ن  أمن خلال الشكل يتضح     
 .%5.2، في حين نسبة ضئيلة منهن تحمل شهادة تكوين مهني، حيث قدرت نسبتهن بـــــ: %5.79نسبتهن بـــ: 
 ا: ـــادات المتحصل عليهـــالشه – 4
 .ادات المتحصل عليهاــحسب الشه الدراسة): توزيع مفردات 12الجدول رقم(
  %النسبة التكرار الشهادات المتحصل عليها 
 0.5 62 تقني سامي
 5.02 701 ليسانس
 4.4 32 مهندس
 5.45 582 ماجستير-ماستر
 7.41 77 دكتوراه
 00.1 5 ستاذأ
 001 325 المجموع
 .sspsعتماد على مستخرجات برنامج عداد الباحثة بالإإمن المصدر: 
الشهادات  لى مخططات بيانية تتضح الخصائص الديموغرافية للعينة من حيثإوبعد تحويل النسب المئوية    
 المتحصل عليها.
 .لشهادات المتحصل عليهاحسب ا دراسةمفردات ال لخصائص): التمثيل البياني 42الشكل رقم(
 








 الشهادات المتحصل عليها
 النسبة 
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، حيث حاملات لشهادة ماستر/ ماجسترالغالبية العظمى من موظفات الجامعة  ن  أعلاه يتضح أمن الشكل    
، وما %5.02حيث قدرت نسبتهن ب ،، تليها نسبة معتبرة لحاملات شهادة ليسانس%5.45قدرت نسبتهن بـــــ:
من موظفات الجامعة حاملات لشهادة الدكتوراه، في حين نسبة ضئيلة  %7.41نسبة  ن  أ يضا  أيمكن ملاحظته 
 .%1، %5.4،5% حيث قدرت نسبتهن على التوالي بــــ: ،منهن حاملات لشهادة تقني سامي، مهندس وأستاذ
 ب.ـــعة المنصــــطبي-5
 .حسب طبيعة المنصب الدراسةع مفردات يتوز ): 22الجدول رقم(
   %النسبة التكرار طبيعة المنصب
 5.76 353 كاديميأ
 5.23 071 داريإ
 001 325 المجموع
 .sspsعتماد على مستخرجات برنامج عداد الباحثة بالإإمن  المصدر: 
طبيعة  للعينة من حيثلى مخططات بيانية تتضح الخصائص الديموغرافية إبعد تحويل النسب المئوية    
 .المنصب
 حسب طبيعة المنصب دراسةمفردات ال لخصائص): التمثيل البياني 52الشكل رقم(
 
 ).22على معطيات الجدول رقم( بناء   lexEعلى برنامج  عتمادالإعداد الباحثة بإمن المصدر: 
حيث تقدر ، كاديميةأمن موظفات الجامعة يشغلن مناصب  العظمى الغالبية ن  أمن خلال الشكل يتضح    
 .%5.23، حيث تقدر نسبتهن بـ:تشغل باقي الموظفات مناصب إدارية، بينما %5.76نسبتهن بـ: 
 ة: ــدميــالأق -6
 .قدميةحسب الأ دراسة): توزيع مفردات ال32(الجدول رقم
  %النسبة التكرار  قدميةالأ
 7.04 312 سنوات 5أقل من 
 9.13 761 سنوات 9-5من 
 5.91 201 سنة 41-01من 
 8.3 02 سنة91-51من 
 4 12 سنة فأكثر  02
 001 325 المجموع
 .sspsعتماد على مستخرجات برنامج عداد الباحثة بالإإ: من المصدر
  الأقدمية. لى مخططات بيانية تتضح الخصائص الديموغرافية للعينة من حيثإبعد تحويل النسب المئوية 
ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 قدمية.حسب الأ دراسةمفردات ال لخصائص): التمثيل البياني 62الشكل رقم(
 
 ).32على معطيات الجدول رقم( بناء   lexEعلى برنامج  عتمادبالإعداد الباحثة إمن المصدر: 
سنوات، في حين  5قدميتهن عن أمن موظفات الجامعة تقل %7.04حوالي  ،ن  أعلاه نلاحظ أمن الشكل    
، حيث %41-01قدميتهن بين أ، تليها بعد ذلك من تترواح سنوات 9-5قدميتهن بين أمنهن تترواح   %9.13
-51قدميتهن بين أمن تترواح مسنة و  02قدميتهن عن أ، تليها نسبة ضئيلة ممن تزيد %5.91تقدر نسبتهن بـ: 
 .%8.3، %4سنة، حيث تقدر نسبتهن على التوالي بـ :  91
 –ول المناطق الجافة عمر البرناوي ــالعلمي والتقني حالة مركز البحث ــــحوعينــــة اني: مجتمع ــــرع الثــالف
 . -بسكرة
المختصين والباحثين في  بآراء ذخ، وبعد الأوأهدافهاشكالية الدراسة إمع  : تماشيا  التعريف بمجتمع الدراسة :أولاا 
 كمجتمع ثان  ، بسكرة-عمر البرناوي -علمي والتقني حول المناطق الجافةار مركز البحث اليختاالمجال، تم 
 للدراسة.  
مجتمع  ن  إمجتمع الدراسة يشمل جميع مفردات الظاهرة التي تدرسها الباحثة، وبذلك ف ن  أعتبار اعلى و     
 ن  إ، فالدراسة وأهدافها من مشكلة نطلاقا  افراد الذين يكونون موضوع مشكلة الدراسة، و الدراسة هو جميع الأ
المناطق الجافة  لدراسة المستهدف يتكون من جميع موظفات مركز البحث العلمي والتقني حول ل الثاني المجتمع
تي تقرت لى المركز الرئيسي ومحطإوالمنتمين  ،4102-3102سنة  لإحصائيات موظفة وفقا   46 والبالغ عددهن
 ولوطاية .
البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة ختيار مركز اتم  ة:ـــع الدراســـار مجتمـــمبررات اختي: انياا ــــــث
 سباب التالية: للأ للدراسة الميدانية، نظرا   ن  كمجتمع ثا
 همأ، ومن جافة عمر البرناوي وحدة بحث مهمةيعتبر مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق ال 
زراعة في المناطق لى كونه يهتم بالبحث في مجال الإالنظر ، بمراكز البحث على المستوى الوطني
 ،الجافة
ن ا  مؤسستان بحثيتان و  مامناطق الجافة مع الجامعة في كونهتوافق مركز البحث العلمي والتقني حول ال 
 ،ا في المجالتختلفا
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نه يقع في الحرم الجامعي شجع الباحثة على دراسة موضوع أعتبار اعلى ، طار المكاني للمركزالإ 
 ،البحث فيه
طارات شجع العلمي والتقني حول المناطق الجافة لعدد معتبر من النساء الإستقطاب مركز البحث إ 
 ،ق الدراسة الميدانية على موظفاتهالباحثة على تطبي
على مستوى مركز البحث العلمي  طار نيل شهادة الماسترإقيام الباحثة بدراسة موضوع بحثها في  
كثر من موظفاته، وشجعها على مواصلة أمكانية التقرب إكسبها خبرة بالمركز وسهل عليها أوالتقني 
 ،طار نيل شهادة الدكتوراه على مستواهإالبحث في 
 46لغ حجمها ابال الدراسةختيار عينة اعتمدنا طريقة الحصر الشامل في إ ة:ــدراســـة الــينـــع:اا ــــــالثث
مقابلة  إجراءتم ( مع العلم أنهداريات)، ا  ستمارة على موظفات المركز( باحثات و إ 65، حيث تم توزيع موظفة
 حيث ،)عاملات نظافة 7جراء مقابلة مع عاملات النظافة للمركز البالغ عددهن إكذا و مع مديرة المركز ، 
سترداد اي بنسبة أستردت كاملة، أستمارة) الدراسة عليهن عبر عدد من الزيارات الميدانية، إتم توزيع مقياس(
 .لتحقيقها شروط الإجابة الصحيحة ، وبعد فحصها لم يستبعد أي منها نظرا   %001
 هم الخصائص الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة.أفيما يلي  ة:ـــة الدراســائي لعينــحصوصف الإــال :اا ــــرابع
 :السن -1
 حسب السن. ةـــالدراس ): توزيع مفردات42الجدول رقم(
  % النسبة التكرار السن
 4.12 21 سنة 03أقل من 
 1.66 73 سنة04-03من 
 7.01 6 سنة05-14من 
 8.1 1 سنة  05أكثر من 
 001 65 المجموع
 .sspsعتماد على مستخرجات برنامج عداد الباحثة بالإإمن  المصدر: 
لى مخططات بيانية تتضح الخصائص الديموغرافية للعينة إمن الجدول السابق وبعد تحويل النسب المئوية    
 من حيث السن. 
 حسب السن. دراسةمفردات ال لخصائص):التمثيل البياني 72الشكل رقم( 
 
 .)42على معطيات الجدول رقم ( بناء   lexEعلى برنامج  عتمادبالإعداد الباحثة إمن  المصدر: 
ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




غالبية موظفات مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة  ن  أ علاه يتضحأ من خلال الشكل  
 03عمارهن عن أ، بينما تقدر من تقل %1.66، حيث قدرت نسبتهن سنة 04-03عمارهن بين أتتراوح 
، في حين النسبة %7.01سنة نسبة  05-14عمارهن بين أ، بينما تشكل من تترواح % 4.12سنة بـ:
 .%8.1سنة، حيث بلغت نسبتهن  05ضعف لمن يزيد عمرهن عن الأ
 :ائليةــــالة العــــالح -2
 ائلية.ـــالة العــــب الحــحس ةــدراس): توزيع مفردات ال52الجدول(
 % النسبة التكرار الحالة العائلية
 1.14 32 عازية
 1.75 23 متزوجة
 8.1 1 مطلقة
 0 0 رملةأ
 001 65 المجموع
 . sspsعتماد على مستخرجات برنامج عداد الباحثة بالإإمن  المصدر:   
لى مخططات بيانية تتضح الخصائص الديموغرافية للعينة إلسابق وبعد تحويل النسب المئوية من الجدول ا    
 من حيث الحالة العائلية.
 .ائليةـــالة العـــحسب الح ةـــدراسمفردات ال لخصائص): التمثيل البياني 82الشكل رقم( 
 
 ).52على معطيات الجدول رقم( بناء   lexEعلى برنامج  عتمادبالإ عداد الباحثةإمن المصدر:  
كبر نسبة من حيث الحالة العائلية لموظفات مركز البحث العلمي والتقني أ ن  أعلاه يتضح أمن خلال الشكل       
بمركز البحث  ، بينما تشكل فئة العازبات%1.75، حيث قدرت نسبتهن بـ:حول المناطق الجافة هي المتزوجات
، حيث قدرت نسبتهن قل هي لفئة المطلقاتا النسبة الأ، بينم%1.14العلمي والتقني حول المناطق الجافة نسبة 
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 وى التعليمي:ـــالمست -3
 حسب المستوى التعليمي. ةـــالدراس ): توزيع مفردات62الجدول رقم(
  %النسبة التكرار المستوى التعليمي
 6.3 20 تكوين مهني
 4.69 45 جامعي
 001 65 المجموع
 .  sspsعتماد على مستخرجات برنامج عداد الباحثة بالإإمن  المصدر:
الخصائص الديموغرافية للعينة لى مخططات بيانية تتضح إمن الجدول السابق وبعد تحويل النسب المئوية    
 من حيث المستوى التعليمي.
 حسب المستوى التعليمي. الدراسةردات ــمفلخصائص اني ــ): التمثيل البي92الشكل رقم(
 
 ).62على معطيات الجدول رقم( بناء   lexEعلى برنامج  عتمادبالإعداد الباحثة إمن المصدر: 
الغالبية العظمى لموظفات مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق  ن  أعلاه يتضح أمن خلال الشكل    
ذوات مستوى  ، بينما نسبة قليلة جدا  %4.69الجافة، ذوات مستوى تعليمي جامعي، حيث تقدر نسبتهن بــــ: 
 .%6.3تعليمي مهني، حيث تقدر نسبتهن بـــــ:
 ا:ـــادات المتحصل عليهـــالشه -4
 ل عليها.ـــادات المتحصـــحسب الشه ةـــالدراس): توزيع مفردات 72الجدول رقم(
  %النسبة التكرار الشهادات المتحصل عليها
 7.01 6 تقني سامي
 9.8 5 ليسانس
 03.41 8 مهندس
 7.06 43 ماجستير-ماستر
 4.5 3 دكتوراه
 0 0 ستاذأ
 001 65 المجموع
 . sspsعتماد على مستخرجات برنامج عداد الباحثة بالإإمن  المصدر:
لى مخططات بيانية تتضح الخصائص الديموغرافية للعينة من إمن الجدول السابق وبعد تحويل النسب المئوية   
 حيث الشهادات المتحصل عليها.
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 .اهحسب الشهادات المتحصل علي ةـــدراسمفردات ال لخصائصاني ـــ): التمثيل البي03الشكل رقم(
 
 ).72على معطيات الجدول رقم( بناء   lexEعلى برنامج  عتمادبالإعداد الباحثة إمن  المصدر:
غالبية موظفات مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة  ن  أعلاه يتضح أمن خلال الشكل     
حاملات لشهادة  ، تليها نسبة من هن  %7.06حاملات لشهادات ماستر/ماجستر، حيث تقدر نسبتهن بـ: 
حيث بلغت نسبتهن  ،شهادة تقني سامي ، تليها بعد ذلك من يحملن  %03.41حيث بلغت نسبتهن بـ :   ،مهندس
، بينما شكلت نسبة الحاملات لشهادات ليسانس والدكتوراه نسب ضعيفة، حيث قدرت نسبتهن على %7.01
 .%4.5، %9.8التوالي بـ:
 ة المنصب:ــــطبيع-6
 ة المنصب .ــب طبيعــحس ةـــدراسردات الـــع مفـــتوزي ):82الجدول رقم(
  %النسبة التكرار طبيعة المنصب
 1.75 23 كاديميأ
 9.24 42 داريإ
 001 65 المجموع
 . sspsعتماد على مستخرجات برنامج عداد الباحثة بالإإمن  المصدر:   
فية للعينة بيانية تتضح الخصائص الديموغرالى مخططات إمن الجدول السابق وبعد تحويل النسب المئوية      
 .من حيث طبيعة المنصب 
 .حسب طبيعة المنصب ةــالدراسمفردات  خصائصل البياني لــ):التمثي13الشكل رقم(
 
 ).82على معطيات الجدول رقم( بناء   lexEعلى برنامج  عتمادبالإعداد الباحثة إمن  المصدر:
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كاديمية من موظفات مركز البحث العلمي أنسبة من يشغلن مناصب  ،ن  أ علاه يتضحأمن خلال الشكل      
دارية بمركز البحث العلمي إ، بينما تقدر نسبة من يشغلن مناصب %1.75قدر بـ:توالتقني حول المناطق الجافة 
 .%9.24والتقني حول المناطق الجافة بـ: 
 ة:ــدميــقالأ -5
 .ةــدميــقحسب الأ ةـــالدراسردات ـــع مفـــــ): توزي92الجدول رقم(
  %النسبة التكرار الأقدمية
 3.46 63 سنوات 5أقل من 
 2.23 31 سنوات 9 -5من 
 4.5 3 سنة 41-01من 
 6.3 2 سنة91-51من 
 6.3 2 كثرأسنة ف 02
 001 65 المجموع
 .sspsعتماد على مستخرجات برنامج عداد الباحثة بالإإمن المصدر: 
لى مخططات بيانية تتضح الخصائص الديموغرافية للعينة إلسابق وبعد تحويل النسب المئوية من الجدول ا   
 .قدميةمن حيث الأ
 .دميةـــقحسب الأ ةـــالدراسردات ــمف خصائصاني لـــ): التمثيل البي23الشكل رقم(
 
 .)92على معطيات الجدول رقم ( بناء   lexEعلى برنامج عتماد بالإعداد الباحثة إمن المصدر: 
من موظفات مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق  %3.46حوالي  ن  أعلاه نلاحظ أمن خلال الشكل     
، بينما %2.23سنوات بـ:  9-5قدميتهن بين أمن تترواح  نسبة سنوات ، بينما تقدر 5قدميتهن عن أالجافة تقل 
قدميتهن بين أ، في حين تتساوى نسبة من تترواح %4.5سنة بـ: 41-01قدميتهن بين أتقدر نسبة من تترواح 





















 الاقدمية  
 النسبة 
ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




  .ةـــدراســدوات الأ اني:ــــالمطلب الث
دواتها على أي دراسة تتحدد أالتطبيقي، وك الجانبلازمة لإجراء جل الحصول على المعلومات الأمن       
قد يعتمد فو المناهج المستخدمة، أضوء طبيعة البيانات والمعلومات المتوفرة حول الموضوع، وكذا المنهج 
سئلة الدراسة، أجابة على جل الإأداة لجمع المعلومات حول مشكلة الدراسة، وذلك من أكثر من أالباحث على 
 دوات التالية:على الأ عتمادوهذا ما تم العمل به من خلال دراستنا، فقد تم الا
لى مصادر البيانات الثانوية، والتي إ للدراسةطار النظري تجهت الباحثة في معالجة الإإ: المصادر الثانوية-1
الأجنبية ذات العلاقة، والدوريات والمقالات والأبحاث والدراسات باللغة العربية و باللغة  تتمثل في الكتب والمراجع
ستعانة بالشبكة العنكبوتية وما تحتويه من مراجع تتعلق لى جانب الإإالسابقة التي تناولت موضوع الدراسة، 
سس والطرق ، هو التعرف على الأالدراسة ه، والهدف من خلال اللجوء للمصادر الثانوية في هذدراسةالبموضوع 
 .الدراسةخر ما كتب حول موضوع أخذ تصور عام عن أالعلمية السليمة في كتابة الدراسات، وكذا 
ساس الحصر أ، وكون الدراسة تمت على الدراسةلمعالجة الجوانب التحليلية لموضوع  الأولية:المصادر -2
 ، صممت خصيصا  دراسةرئيسية لل كأداة مارةستية من خلال الإوللى جمع البيانات الأإالباحثة  تألج الشامل،
 2و 1رقم  ين(الملحق غتين العربية والفرنسيةل، بالالدراسةعلى مجتمعي  ستمارةالإتم توزيع  الغرض، حيثلهذا 
كما منها بالعربية، كثر ألخصوصية مفردات المجتمعين، وكونهن يتعاملن باللغة الفرنسية  نظرا   )على الترتيب
ات يك عن البيانهان ،عبارة 06 وليتعديلات على شكلها الأجراء الإبشكلها النهائي وبعد مارة ستتضمنت الإ
هما على  نرئيسيحيث تضمنت هذه الاستمارة قسمين ، الدراسةالمتعلقة بخصائص مفردات والوظيفية  الشخصية
 التوالي:
السن، المستوى التعليمي، : من حيث الدراسةوالوظيفية لمفردات  تعلق بالخصائص الشخصية :القسم الأول
 قدمية في العمل.الشهادات المتحصل عليها، الحالة العائلية، طبيعة المنصب، الأ
وزعت على المحاور الثلاث للدراسة، والمتمثلة في  عبارة 06الدراسة، وتضمن  ويشمل محاور :القسم الثاني
 متغيرات الدراسة وتتمثل هذه المحاور فيما يلي:
 عبارة 12شتمل على ا، و متغير مستقلستراتيجية كادة الإـــات القيـــارســبممخاص  :الأولالمحور  
-1( عبارةمن ال راتاــعب 6: وتضمن نــالتمكيول: د الأ ــالبعتي: ربعة تمثلت في الأأبعاد أوزعت على 
ة ــالعدالالث: ـــلثالبعد ا)، 11-7(عبارةمن ال عبارات 5وتضمن  رافـــعتالا: انيـــالبعد الث)، 6
: وتضمن نـــالتكويع فتمثل في :ــالبعد الرابما أ)، 71-21( عبارةمن ال عبارات 6: وتضمن التنظيمية
 ).12 -81( عبارةمن ال عبارات 4
 عبارة 22شتمل على ا، و ابعـــاملة كمتغير تـــالع رأةـــللمغوط الوظيفية ــبالض: خاص انيـــثالمحور ال 
 عبارةمن ال عبارات 4: وتضمن ول: غموض الدورد الأ ــالبعتي: في الأ بعاد تمثلتأوزعت على خمسة 
 الث:ـــالبعد الث)، 92-62(  عبارةمن ال عبارات 4: وتضمن اني:صراع الدورــــالبعد الث)، 52-22(
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: : السقف الزجاجيع فتمثل فيـــما البعد الرابأ)، 33-03( عبارةمن ال عبارات 4: وتضمن الدور ءعب
: وتضمن خير فتمثل في التمييز في التكوينالبعد الأما أ ).83 -43( عبارة من ال عبارات 5وتضمن 
 ).34-93(عبارة من العبارات 5
، عبارة 71شتمل على ا، و العاملة للمرأةالضغوط الوظيفية  نخفــــاضإأثـــــــــــــــــــار الث: ـــالمحور الث 
الضغوط  نخفـــاضاثر أكبعدين لقياس  للمؤسسةالرضا الوظيفي والولاء  :بعادأ ربعةأوزعت على 
الضغوط  نخفـــاضاثر أداء والميزة التنافسية كبعدين لقياس ة العاملة)، الأأالمر الوظيفية على (
بعد ي كما يلي: لممثلة له جاءت على التوا عباراتشتمل كل بعد على ا، حيث الوظيفية على المؤسسة
 عبارات 4: وتضمن للمؤسسةالولاء بعد )، 74-44( عبارةمن ال عبارات 4: وتضمن الوظيفيالرضا 
)، في حين 55-25( عبارةمن ال عبارات 4 تضمنف أداء المؤسسة بعدما أ)، 15-84(  عبارةمن ال
 ).06-65( عبارةمن ال عبارات 5وتضمن  خير للميزة التنافسية للمؤسسةالبعد الأخصص 
اد بعإتجاه حركة المقياس)، وذلك لغرض اي عكس أبشكل سلبي (  مارةستالا عباراتكما تم صياغة بعض      
السلبية  عباراتدم في هذا المجال، وتتمثل السلوب مستخأوزيادة صدقها، وهو  اعباراتهجابة على النمطية في الإ
 44 عبارةالضغوط الوظيفية للمرأة العاملة" والمن المحور الثاني للدراسة " 52عبارة في ال مارةستالتي تضمنتها الإ
 الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة". نخفاضأثــــار امن المحور الثالث للدراسة "
 . مارةستالإ عباراتستجابات المبحوثات لإلقياس  ستخدام مقياس ليكرت الثلاثياكما تم  
 :مارةالخطوات التالية لبناء الاست الباحثة تتبعإكما  
ي بناء منها ف ستفادةبموضوع الدراسة، والإ دبيات والدراسات السابقة ذات الصلةالأطلاع على الإ 
 ؛عباراتهاوصياغة  مارةستالإ
 ، بغيةساتذة المختصين في مجال الدراسةلى عدد من الأإضافة بالإ ،ستاذ المشرفستشارت الباحثة الأإ 
 ؛عباراتهاو مارة ستبعاد الإأتحديد 
 بعاد التي تندرج ضمن كل محور من محاورسية للدراسة وكذا الأيبتحديد المحاور الرئقامت الباحثة  
 ؛بعاد محاور الدراسةأن كل بعد من التي تندرج ضم عباراتلى جانب تحديد الإالدراسة، 
ة فيما يلي لولية وقد تكونت من المحاور الثلاث للدراسة والمتمثفي صورتها الأ مارةستتم تصميم الإ 
 ار ـــــأث" بع،كمتغير تاة العاملة "أالضغوط الوظيفية للمر ستراتيجية" كمتغير مستقل، "ة الإالقياد ممارسات"
 ؛عبارة 511. وشملت على "ة العاملةأالضغوط الوظيفية للمر  نخفــــاضا
) يبين 5ملحق رقم (، والدراسةعلى مجموعة من المحكمين في مجال تخصص ال مارةستتم عرض الإ 
 ؛المحكمينسماء أ
و التعديل، لتستقر أحذف من حيث ال مارةستالإ عباراتراء المحكمين تم تعديل بعض أعلى ضوء  
 .  )1نظر الملحق رقم(أ، عبارة 06على  في صورتها النهائية مارةستالإ
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فرضيات ة ثانوية للحصول على المعلومات، وتدعيم ادأستعانة بالمقابلة ككما قامت الباحثة بالإالمقابلة: -2
ولى ممثلة الفئة الأمهمتين من فئات مجتمع الدراسة، جراء مقابلات فردية مع فئتينإ، حيث قامت بدراسةال
عتبارها شريحة مهمة من مجتمعي اما الفئة الثانية فتتمثل في فئة عاملات النظافة، بأ، بالنساء في المواقع القيادة
فقد قامت  ،ي فئة من موظفات مجتمعي الدراسةأمال هإو أمن الباحثة على عدم تهميش  الدراسة، وحرصا  
مع مديرة مركز البحث  جراء مقابلةإدراسة، تضمنت محل ال ستينالمؤس ىجراء مقابلات فردية في كلإالباحثة ب
سباب الحقيقة لظاهرة السقف الزجاجي، بحكم التجربة الشخصية للمديرة في ميدان العلمي بغية الوقوف على الأ
قترحتها الباحثة للتقليص من ظاهرة السقف اي المديرة في الحلول التي أخذ ر أسبابها و أالقيادة، ومحاولة تشخيص 
ن ما تضمنته بي) ي3جوانب الدراسة والملحق رقم ( تمس مختلف عبارة 43حيث تضمنت المقابلة  الزجاجي،
 7معجراء مقابلات فردية إب يضا  ألى جانب ذلك قامت الباحثة إ ،بالنساء في المواقع القياديةالمقابلة الخاصة 
مس مختلف جوانب الدراسة، والملحق رقم ت عبارة 22خرى تضمنت هي الأ ،نظافة على مستوى المركز عاملات
 سئلة.أ) يبين ما تضمنته المقابلة من 4(
) 6موظفة من الكليات الست( 81مقابلة مع  بإجراء يضا  أما على مستوى الجامعة فلقد قامت الباحثة أ    
سئلة التي تضمنتها مقابلة مديرة كما عرضت عليهن نفس الأللجامعة يتوزعن على مختلف المناصب القيادية، 
ا تضمنته المقابلة من أسئلة، كما ) يوضح م3المركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة، والملحق رقم (
سئلة التي تضمنتها من عاملات النظافة طرحت عليهن نفس الأ 01جراء مقابلة فردية مع إب يضا  أقامت الباحثة 
جريت مع عاملات النظافة على مستوى مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة أالمقابلة التي 
 سئلة.أ) يوضح ما تضمنته المقابلة من 4والملحق رقم (
 :ةــابلــالمقالباحثة الخطوات التالية لبناء  تتبعإكما 
سئلة المقابلة أالية لتصميم ـــاحثة الخطوات التـــتبعت البا: اديةــــع القيـــاء في المواقـــلمقابلة النسبالنسبة : أولاا 
ومركز البحث  -بسكرة -من جامعة محمد خيضر كل  مستوى  ىعلمواقع الجراءها مع الموظفات في إالتي تم 
 العلمي.
ستفادة منها طلاع على الدراسات التي عالجت موضوع المرأة في المواقع القيادية، والاقامت الباحثة بالإ 
 قابلة؛في صياغة عبارات الم
، بغية تحديد الدراسةساتذة من المختصين في مجال ستاذ المشرف وكذا عدد من الأستشارت الباحثة الأإ 
 ؛الدراسةالمقابلة والتي تخدم موضوع الجوانب الواجب التركيز عليها في 
 عبارة؛ 54شتملت على ولية، وقد اسئلة المقابلة في صورتها الأأتم تصميم  
، الدراسةستاذ المشرف وكذا مجموعة من المحكمين في مجال تخصص تم عرض المقابلة على الأ 
 مين؛سماء المحكأيبين  )5(والملحق رقم
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خر، لتستقر المقابلة وما راء المحكمين تم تعديل بعض عبارات المقابلة، وحذف البعض الأأضوء  على 
 ).3 نظر الملحق رقمأعبارة، ( 43سئلة على أتحويه من 
 التي تم  تصميم المقابلة تبعت الباحثة الخطوات التالية الذكر في ا :عاملات النظافةسئلة مقابلة ثانيا: بالنسبة لأ
 :جراءها مع عاملات النظافة في كل من جامعة محمد خيضر بسكرة ومركز البحث العلميإ
ت التي تتناسب ختيار العبارااساتذة بخصوص ستاذ المشرف وعدد من الأالأبأخذ رأي قامت الباحثة  
 وخصوصية هذه الفئة؛
وضحها أ اختيار، مع الدراسةبعاد ومحاور أكد من شمول عبارات المقابلة لكل أقامت الباحثة بالت 
 ؛وتناسبها مع طبيعة المهام التي تقوم بها هذه الفئة من العاملات
 ؛عبارة 53ولية، لتشتمل على سئلة المقابلة في صورتها الأأتم تصميم  
، الدراسةستاذ المشرف وكذا مجموعة من المحكمين في مجال تخصص تم عرض المقابلة على الأ 
 ؛سماء المحكمينأ) يبين 5والملحق رقم (
في  راء المحكمين تم تعديل بعض عبارات المقابلة وخذف البعض منها، لتستقر المقابلةأعلى  بناءا   
 .)4نظر الملحق رقمأعبارة ( 22شكلها النهائي على 
في مشاهدة مجموعة بصفة مباشرة،  تعتبر الملاحظة تقنية مباشرة للتقصي العلمي، تستعمل عادة   الملاحظة:-3
مهمة  كأداةعلى الملاحظة  يضا  أعتمدت الباحثة اولقد  ،مواقف وسلوكيات الأفراد، وذلك بهدف أخذ معلومات 
جابات إو النقص الممكن حصوله في أت في كلتا المؤسستين بغية تغطية القصور نادوات جمع البياأمن 
عملهن وكيفية  على سلوكيات الموظفات في ، حيث ركزت الباحثةوالمقابلة مارةستسئلة الإأعلى  المبحوثات
مدى  ،الظروف التي يمارسن فيهن مهامهن، علاقاتهن مع بعضهن البعض وكذا برؤسائهن، أدائهن لمهامهن
كما ركزت الباحثة على ملاحظة كل ما  ،داء مهامهنأمدى جديتهن في  بالمسؤولية تجاه المؤسسة وإحساسهن 
يجاد إلى إللضغوط بالنسبة للموظفات في كلتا المؤسستين، وتهدف الباحثة من وراء ذلك  ن يكون مصدرا  أيمكن 
 سفرت عليه نتائج البحث.أتفسير منطقي لما 
مكانية الحصول على إ: تعتبر وثائق المؤسسة من الأدوات  المهمة التي تتيح للباحث ةــائق المؤسســـوث -4
ولقد قامت الباحثة بالإطلاع على وثائق المؤسستين محل الدراسة، في حدود ما  المعلومات التي تخدم الدراسة،
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 :ائية المستخدمة في الدراسةــــحصاليب الإـــسالأ الث:ــــالمطلب الث
حصائية ستخدام برنامج الحزم الإإختبار فرضياتها، تم اعلى تساؤلاتها و  والإجابةهداف الدراسة ألتحقيق      
حصائية منها ما خصص ساليب الإستعانت الباحثة بمجموعة من الأا، كما  )12V. SSPS(جتماعيةللعلوم الإ
 دوات فيما يلي:ستخدم في تحليل متغيرات الدراسة، وتتمثل هذه الأالوصف متغيرات الدراسة، ومنها ما 
 عتماد علىبالإ، هماخصائص وا  ظهارالدراسة  يوذلك لوصف مجتمعحصاء الوصفي: مقاييس الإ 
عتماد هميتها بالإأحسب  دراسةوترتيب متغيرات ال دراسةسئلة الأعلى  والإجابةالنسب المئوية والتكرارات، 
 نحرافات المعيارية.على المتوسطات الحسابية والإ
 مفردات الدراسة جاباتإوذلك لمعرفة الفروقات في : )AVONA yaW enO(حادي تحليل التباين الأ 
 .للسن، الحالة العائلية ، الشهادات المتحصل عليها والأقدميةالتي تعزى 
ذا كانت هناك فروق إلمعرفة ما : )tset -T selpmiS-tnednepednI(للعينات المستقلة  tختبارإ 
 التي تعزى للمستوى التعليمي وكذا طبيعة المنصب. مفردات الدراسة إجاباتفي حصائية ذات دلالة إ
 ذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي من عدمه.إختبار ما لا :)ssenwekS(لتواء معامل الإ  ختبارإ 
 البيانات تتبع التوزيع الطبيعي. ن  أكد من أللت: )ssisotruK( معامل التفلطح ختبارإ 
 .مارةستختبار ثبات الإلا : )ahplA s’hcabnorC(كرونباخ ألفاختبار إ 
رتباط ويستخدم لقياس درجة الإ:  )tneiciffeoC noitalérroC nosraeP(رتباط بيرسونمعامل الإ  
 تساق الداخلي والصدق البنائي والعلاقة بين المتغيراتبين المتغيرات، كما يستخدم لحساب الإ
الموظفات  إجاباتحصائية بين متوسطات لمعرفة مصادر الفروق الإالبعدي:  DSH yekuTختبارإ 
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 .ةــدراســداة الأات ــصدق وثب ع:ــــالمطلب الراب
وذلك  ،جلهأستمارة على قياس ما صممت من ي مدى قدرة الإأداة الدراسة، أبراز صدق إيهتم هذا المطلب ب    
تساق الداخلي والصدق الإ يضا  أو صدق المحكمين، و أمن خلال التركيز على العناصر التالية: الصدق الظاهري 
ستمارة قادرة على ذا كانت الإإثبات ما إيهتم هذا المطلب بالبنائي كشقين فرعين لقياس صدق المقياس، كما 
  داة الدراسة.أساس لقياس ثبات ألفا كرونباخ كأعتماد اجمع معلومات دقيقة وذلك ب
 .ةـــــدراســـداة الأدق ــــول: صالفرع الأ 
هم الشروط أجله، ويعد هذا من أعلى قياس ما صممت من  مارة ستلى قدرة الإإ )ytidilaV(يشير الصدق     
ختبار نتائجه، ولاعتماد االواجب توافرها في بناء المقياس، وفقدان هذا الشرط يعني عدم صلاحية المقياس وعدم 
 عتمدت الباحثة على قسم منها هي:اصدق المقياس هناك طرق متعددة 
 .صدق المحكمين :الصدق الظاهري -1
منها، وصدق  التأكدو واضعه أختبار يعد الصدق الظاهري من العوامل الأساسية التي ينبغي لمستعمل الإ
عبارات من خلال عرض  الدراسة الحالية تحقيقه في وقد تم  ، المقياس هو مقدرته على قياس ما وضع من أجله 
المختصين في مجال علم  دارة الموارد البشرية وأيضا  إفي مجال على مجموعة من الخبراء المختصين  مارةستالإ
عتبار موضوع الدراسة يتعلق بالضغوط الوظيفية وهو من المواضيع المرتبطة بتخصص علم النفس االنفس ب
 من حيث : الدراسةداة أائهم في وقد طلبت الباحثة من المحكمين أبداء آر  ،جتماعاوكذا علم 
 ؛و غير صالحةأصالحة  عبارة كون ال 
 ؛بالمجال الذي وضعت فيه عبارةط الرتباإتحديد مدى  
 ؛جراء أي تغيير يرونه مناسبا  إ 
نظر الملحق أ )،5والبالغ عددهم ( ،عباراتهاو مارة ستالإ اقشات مع بعض المحكمين حول محاوروقد جرت من
ات الباحثة لأراء المحكمين وقامت بإجراء ما يلزم من حذف وتعديل في ضوء المقترح استجابت، ولقد )5(
  باللغة الفرنسية))2(رقم،باللغة العربية)1نظر الملحق رقم(أفي صورتها النهائية.( مارةستالمقدمة، وبذلك خرجت الإ
 .ساــــدق المقيـــص  -2
 داخلي:ــــاق الــــتسالإ  1-2
، عبارةليه هذه الإلمحور الذي تنتمي مع ا مارةستالإ عباراتمن  عبارةتساق كل إتساق الداخلي مدى لإيقصد با  
 عباراتمن  عبارةرتباط بين كل ساب معاملات الإمن خلال ح مارةستتساق الداخلي للإم حساب الإوقد ت
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 -بسكرة –امعة محمد خيضر ـــالة جــــة حـــدراس :أولاا 
الإستراتيجية" ادة ــــارسات القيـــ"ممورــمح اراتـــعبمن  ارةـــعباط بين كل ـــرتب) : معامل الإ 03الجدول رقم(






 000.0 0798, .نجاز مهامي بالشكل الصحيحالصلاحيات الكافية لإ لي المؤسسةتفوض  1
 000.0 0359, تشجعني المؤسسة على تحمل المسؤولية. 2
 000.0 0539, .تخاذ القرارات المتعلقة بمجال عملياكافة المعلومات التي تمكنني من  لي المؤسسةتوفر  3
 000.0 0868, .بالشكل الصحيحداء مهامي الوظيفية أعلى  المؤسسة بقدرتيتثق  4
 000.0 0358,  .تخاذ القراراتاتتيح لي المؤسسة الفرصة في المشاركة في  5
 000.0 0668, .داء مهامي الوظيفيةأثناء أتمنحني المؤسسة المرونة الكافية للتصرف  6
 000.0 0129, .مرأة ومورد بشري مهم داخل المؤسسةإبوجودي ك تعترف المؤسسة 7
 000.0 0849, .مام الزملاءأرائي أعلى  المباشر رئيسييثني  8
 000.0 0819, .تلقى شهادات تقدير على عملي في المؤسسة أ 9
 000.0 0258, .حترام والتقديرتحظى مساهمتي في قرارات المؤسسة بالإ 01
 000.0 0798, .نجازاتي داخل المؤسسةإتلقى عبارات الشكر والثناء من قبل المؤسسة على أ 11
 000.0 0377, .قرارات العمل التي تتخذها المؤسسة بمناقشةتسمح لي  21
 000.0 0619, .تتخذ المؤسسة القرارات المرتبطة بعملي بأسلوب غير متحيز 31
 000.0 0539, .دائهمألدى الموظفين معرفة بالمعايير التي يتم من خلالها تقييم  41
 000.0 0459, .المؤسسة بعيدة عن العلاقات الشخصيةعملية التقييم التي تقوم بها  51
 000.0 0319, .دائيأوجه القوة والضعف الفعلية في أ في معرفةداء الذي تستخدمه المؤسسة يساعد نظام تقييم الأ 61
 000.0 0709, .بذلهأحصل عليها مناسبة للجهد الذي أجميع المكافآت التي  71
 000.0 0849, .التكوينية من خلال عملية التقييم الدوري للأداءحتياجات يتم تحديد الإ 81
 000.0 0359, .تتعادل الفرص بين الأفراد العاملين في الحصول على الدورات التكوينية 91
 000.0 0719, .هناك تكرار مستمر في محتوى الدورات التكوينية التي تقوم بها المؤسسة 02
 000.0 0488, .التكوينية فعليا في زيادة مهاراتي تساهم الدورات 12
 .α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                                                      
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالإإمن المصدر: 
جية" ستراتي" ممارسات القيادة الإمحور عباراتمن  عبارةرتباط بين كل معامل الإ ن  أه علاأيتضح من الجدول    
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العاملة" "الضغوط الوظيفية للمرأة محور اراتـــــعبمن  ارةـــعبرتباط بين كل امل الإ ـــــ): مع13الجدول رقم(






 000.0 0139, .عاني من قلة المعلومات الخاصة بأداء مهامي أ 22
 000.0 0039, .هداف التي ينبغي تحقيقهالى وضوح الأإتفتقر وظيفتي  32
 000.0 0929,  .مسؤوليتي وصلاحياتي غير محددة بدقة 42
 000.0 0709,  .نا مكلفة به من مهام وواجباتأالطريقة السليمة لأداء ما  عرف جيدا  ألا  52
 000.0 0718, .وامر وتعليمات متعارضة من أكثر من طرف أتلقى أ 62
 000.0 0498, .نجازي للأعمال المطلوبة مني وأرائي الخاصة إاشعر بتعارض بين كيفية  72
 000.0 0409, .من عملي عتبرها جزءا  أعمال لا أقوم بتأدية أكثيرا ما  82
 000.0 0886, .دوار بين عملي وواجباتي العائلية عاني من صراع الأأ 92
 000.0 0408, .هو مطلوب منيوقت العمل اليومي لا يسمح بأداء كل ما  03
 000.0 0329, .متلك أوظيفتي تتطلب مهارات وقدرات أكبر مما  13
 000.0 0608, .حيان معقدةعمال المطلوبة مني صعبة وبعض الأالأ ن  أعتبر أ 23
 000.0 0587, .عمال وواجبات منفصلة عن بعضها البعضأتحمل مسؤولية عدة أ 33
 000.0 0307, .من تقلد المناصب القياديةدواري العائلية تمنعني أ 43
متلاكي للمهارات والقدرات التي تؤهلني لتحمل مسؤوليات المناصب القيادية إعتقاد رؤسائي بعدم إ 53
 .ليهاإيمنعني من الوصول 
 000.0 0228,
 000.0 0167,  .عادات وتقاليد المجتمع تمنعني من تقلد المناصب القيادية 63
 000.0 0527, .لى المناصب القياديةإمرأة يمنعني من الوصول إعدم تقبل زملائي من الرجال لفكرة ترأسهم من قبل  73
 000.0 0665, .لى المناصب القياديةإقلة نماذج لنساء قياديات داخل المؤسسة يمنعني من الوصول  83
 000.0 0546, .علمية سليمةغيرسياسة التكوين في المؤسسة يتم وضعها وفقا لمعايير وأسس  93
 000.0 0628,  لتحاق بالبرامج التكوينية.للإ طتمنح المؤسسة الفرصة للذكور فق 04
 000.0 0357, .داخل المؤسسة بغموضتسير عملية التكوين  14
 000.0 0866, جراءات التكوين.إغير ما تنص عليه قوانين ويلتزم القائمون على عملية التكوين بمعايير وإجراءات  24
 000.0 0376,  بتحيز.يمارس القائمون على عملية التكوين عملهم  34
 .α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                        
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالإإمن  المصدر:
الضغوط الوظيفية للمرأة محور " عباراتمن  عبارةرتباط بين كل معامل الإ ن  أه علاأيتضح من الجدول    
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الضغوط الوظيفية  اضــإنخفأثــــــــــــــــار "محور عبـــاراتمن  عبـــارةاط بين كل ـــرتبالإ  ): معامل23الجدول رقم(






0957,  .شعر بملل في عمليألا  44
 
 000.0
 000.0 0908,  .دائي لعمليأجد متعة حقيقية في أ 54
 000.0 0987, .هداف المؤسسة أحرص على تحقيق أ 64
 000.0 0457, . عملي مناسب لي كثيرا   74
 000.0 0157,  .لدي الرغبة في قضاء ما تبقى من حياتي المهنية في هذه المؤسسة 84
 000.0 0948,  .خرين تحدث عن مؤسستي مع الآأعتزاز حينما شعر بالإأ 94
 000.0 0758,  .نها جزء من مشكلاتي الشخصيةألى المشكلات التي تواجهها المؤسسة على إنظر أ 05
 000.0 0786,  .ستمرار في عملي في هذه المؤسسةخلاقي يدفعني للإأتزام الشعر بأ 15
 000.0 0759,  .ستمرار على تنفيذ التعليمات بدقةإعمل بأ 25
 000.0 0579,  .داء المؤسسة أقتراحات التي تعمل على تطوير تقديم الإحرص على أ 35
 000.0 0739,  .بذل قصار جهدي للحفاظ على سمعة المؤسسةأ 45
 000.0 0429, .قتراحات التي تساهم في تطوير العملتحرص المؤسسة على تشجيعي لتقديم الإ 55
 000.0 0329,  .فراد الذين يفكرون خارج نطاق تخصصهم تشجع المؤسسة الأ 65
 000.0 0059,  .داءنها تحسين الأأتقوم المؤسسة بتنفيذ  الأفكار الجديدة  التي من ش 75
 000.0 0849,  .طار بيئة عملها إساليب وسياسات مرنة في أتحرص المؤسسة على استخدام  85
المعلومات اللازمة لأي موظف بما يساهم في تحقيق تحرص المؤسسة على تسهيل الحصول على  95
  .الميزة التنافسية للمؤسسة
 000.0 0568,
 000.0 0988, .الجودة مسؤولية كل العاملين بالمؤسسة  ن  أتحرص المؤسسة على  06
 α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                                                     
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالإإمن  المصدر:
الضغوط  إنخفـــاضأثــــــــار محور " عباراتمن  عبارةرتباط بين كل معامل الإ ن  أعلاه أيتضح من الجدول    
 ، وبذلك يعتبر المحور صادقا   )α=50.0(عند مستوى الدلالة " والدرجة الكلية للمحور، داللةة العامأالوظيفية للمر 












ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 .-بسكرة –الة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة عمر البرناوي ــــدراسة ح: انياا ـــــث
"  ستراتيجيةات القيادة الإــــ"ممارسمحور اراتــــعب من ارةــعباط بين كل ـــرتب) : معامل الإ 33الجدول رقم(






 000.0 0509,  .نجاز مهامي بالشكل الصحيحتفوض لي  المؤسسة الصلاحيات الكافية لإ 1
 000.0 0919, تشجعني المؤسسة على تحمل المسؤولية. 2
 000.0 0178, .تخاذ القرارات المتعلقة بمجال عملياتوفر لي  المؤسسة كافة المعلومات التي تمكنني من  3
 000.0 0388, .داء مهامي الوظيفية بالشكل الصحيحأتثق المؤسسة  بقدرتي على  4
 000.0 0768, .تخاذ القرارات اتتيح لي المؤسسة الفرصة في المشاركة في  5
 000.0 0647, .داء مهامي الوظيفيةأثناء أتمنحني المؤسسة المرونة الكافية للتصرف  6
 000.0 0639,  .مرأة ومورد بشري مهم داخل المؤسسةإتعترف  المؤسسة بوجودي ك 7
 000.0 0119, .مام الزملاءأرائي أالمباشر على   يثني رئيسي 8
 000.0 0888, .تلقى شهادات تقدير على عملي في المؤسسة أ 9
 000.0 0638,  .حترام والتقديرتحظى مساهمتي في قرارات المؤسسة بالا 01
 000.0 0268,  .نجازاتي داخل المؤسسةإتلقى عبارات الشكر والثناء من قبل المؤسسة على أ 11
 000.0 0108,  .بمناقشة قرارات العمل التي تتخذهاتسمح لي المؤسسة   21
 000.0 0979,  .تتخذ المؤسسة القرارات المرتبطة بعملي بأسلوب غير متحيز 31
 000.0 0208, .دائهم ألدى الموظفين معرفة بالمعايير التي يتم من خلالها تقييم  41
 000.0 0859, .عملية التقييم التي تقوم بها المؤسسة بعيدة عن العلاقات الشخصية  51
 000.0 0859, .دائيأوجه القوة والضعف الفعلية في أداء الذي تستخدمه المؤسسة في  معرفة يساعد نظام تقييم الأ 61
 000.0 0359, .بذلهأحصل عليها مناسبة للجهد الذي أجميع المكافآت التي  71
 000.0 0559,  .حتياجات التكوينية من خلال عملية التقييم الدوري للأداءيتم تحديد الإ 81
 000.0 0379,  .تتعادل الفرص بين الأفراد العاملين في الحصول على الدورات التكوينية 91
 000.0 0449, هناك تكرار مستمر في محتوى الدورات التكوينية التي تقوم بها المؤسسة 02
 000.0 0247,  .في زيادة مهاراتي تساهم  الدورات التكوينية فعليا   12
 α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                              
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالإإمن المصدر: 
ممارسات القيادة محور " عباراتمن  عبارةرتباط بين كل معامل الإ ن  أعلاه أيتضح من الجدول      
في قياس  ، وبذلك يعتبر المحور صادقا  )α=50.0(عند مستوى الدلالة  " والدرجة الكلية للمحور، داليةالإستراتيج










ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




العاملة"  رأةـــوط الوظيفية للمــ"الضغورـــحم اراتــــعبمن  ارةـــعباط بين كل ــــرتب): معامل الإ 43الجدول رقم(






 000.0 0387,  .عاني من قلة المعلومات الخاصة بأداء  مهاميأ 22
 000.0 0468, .هداف التي ينبغي تحقيقهالى وضوح الأإتفتقر وظيفتي  32
 000.0 0317, .مسؤوليتي وصلاحياتي غير محددة بدقة  42
 000.0 0418, .نا مكلفة به من مهام وواجبات أالطريقة السليمة لأداء ما  عرف جيدا  ألا  52
 000.0 0577,  .كثر من طرفأوامر وتعليمات متعارضة من أتلقى أ 62
 000.0 0808, .نجازي للأعمال المطلوبة مني وأرائي الخاصة إشعر بتعارض بين  كيفية أ 72
 000.0 0519, .من عملي عتبرها جزءا  أعمال لا أقوم بتأدية أما  كثيرا   82
 000.0 0716, .دوار بين عملي وواجباتي العائلية عاني من صراع الأأ 92
 000.0 0397, .بأداء كل ما هو مطلوب منيوقت العمل اليومي لا يسمح  03
 000.0 0747, .متلكأكبر مما ألب مهارات وقدرات وظيفتي تتط 13
 000.0 0957, .حيان معقدةعمال المطلوبة مني صعبة وبعض الأالأ ن  أعتبر أ 23
 000.0 0006, .عمال وواجبات منفصلة عن بعضها البعضأتحمل مسؤولية عدة أ 33
 000.0 0196, .العائلية تمنعني من تقلد المناصب القياديةدواري أ 43
متلاكي للمهارات والقدرات التي تؤهلني  لتحمل مسؤوليات المناصب القيادية  إعتقاد رؤسائي بعدم  إ 53
 .ليهاإيمنعني من الوصول 
 000.0 0447,
 000.0 0547,  .عادات وتقاليد المجتمع تمنعني من تقلد المناصب القيادية 63
 000.0 0927, .لى المناصب القياديةإمرأة يمنعني من الوصول إعدم تقبل زملائي من الرجال لفكرة ترأسهم من قبل  73
 000.0 0966, .لى المناصب القياديةإقلة نماذج لنساء قياديات داخل المؤسسة يمنعني من الوصول  83
 000.0 0596, .علمية سليمةغيرسياسة التكوين في المؤسسة يتم وضعها وفقا لمعايير وأسس  93
 000.0 0358,  لتحاق بالبرامج التكوينية.تمنح المؤسسة الفرصة للذكور فقط للإ 04
 000.0 0078, .داخل المؤسسة بغموضتسير عملية التكوين  14
 000.0 0008, .التكوين جراءاتإو قوانينغير ما تنص عليه يلتزم القائمون على عملية التكوين بمعايير وإجراءات  24
 000.0 0487,  بتحيز.يمارس القائمون على عملية التكوين عملهم  34
 .α=50.0عند مستوى دلالة  حصائياا إرتباط دال الإ                                                                    
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالإإمن المصدر:
ة أالضغوط الوظيفية للمر محور " عباراتمن  عبارةرتباط بين كل معامل الإ ن  أعلاه أيتضح من الجدول    









ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




الضغوط الوظيفية  إنخفـــاض ارــــــــــأثر"محو  اراتـــعبمن  ارةـــعبرتباط بين كل ): معامل الإ 53الجدول رقم(






 000.0 0397,  .شعر بملل في عمليألا  44
 000.0 0487,  .دائي لعمليأجد متعة حقيقية في أ 54
 000.0 0686, .هداف المؤسسة أحرص على تحقيق أ 64
 000.0 0096, . عملي مناسب لي كثيرا   74
 000.0 0117,  .المهنية في هذه المؤسسةلدي الرغبة في قضاء ما تبقى من حياتي  84
 000.0 0148,  .خرينتحدث عن مؤسستي مع الآأعتزاز حينما شعر بالإأ 94
 000.0 0428,  .نها جزء من مشكلاتي الشخصيةألى المشكلات التي تواجهها المؤسسة على إنظر أ 05
 000.0 0866,  .ستمرار في عملي في هذه المؤسسةخلاقي يدفعني للإألتزام إشعر بأ 15
 000.0 0038,  .ستمرار على تنفيذ التعليمات بدقةاعمل بأ 25
 000.0 0488,  .داء المؤسسةأقتراحات التي تعمل على تطوير حرص على تقديم الإأ 35
 000.0 0169,  .بذل قصار جهدي للحفاظ على سمعة المؤسسةأ 45
 000.0 0948, .تساهم في تطوير العملقتراحات التي تحرص المؤسسة على تشجيعي لتقديم الإ 55
 000.0 0987,  .د الذين يفكرون خارج نطاق تخصصهمفراتشجع المؤسسة الأ 65
 000.0 0419,  .داءنها تحسين الأأتقوم المؤسسة بتنفيذ  الأفكار الجديدة  التي من ش 75
 000.0 0939,  .طار بيئة عملها إساليب وسياسات مرنة في أستخدام اتحرص المؤسسة على  85
تحرص المؤسسة على تسهيل الحصول على المعلومات اللازمة لأي موظف بما يساهم في تحقيق الميزة  95
  .التنافسية للمؤسسة
 000.0 0449,
 000.0 0838, .الجودة مسؤولية كل العاملين بالمؤسسة  ن  أتحرص المؤسسة على  06
                                                                                                  α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                                     
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالإإمن  المصدر:
ضغوط ال أثــــــــــــار إنخفاضمحور " عباراتمن  عبارةرتباط بين كل معامل الإ ن  أعلاه أيتضح من الجدول      
 ، وبذلك يعتبر المحور صادقا  )α=50.0(عند مستوى الدلالة  ور، دالوالدرجة الكلية للمحة العاملة" أالوظيفية للمر 
 في قياس ما وضع لقياسه.
 ائي: ـــالصدق البن 2-2
لأهداف التي تريد الأداة الوصول عتبر الصدق البنائي أحد مقاييس صدق الأداة الذي يقيس مدى تحقق اي
 .مارةستالإ لعباراتة بالدرجة الكلية الدراس رتباط كل محور من محاوراين مدى ليها، ويبإ
 . -بسكرة–الة جامعة محمد خيضر ـــــــــ: دراسة حأولاا 
 .ارةــــمستوالدرجة الكلية للإ مارةستالإ اورــور من محـرتباط بين درجة كل مح): معامل الإ 63الجدول رقم(
 حتماليةالقيمة الإ رتباطمعامل الإ ورـــــــحالم رقم المحور
 000.0 0238, .ستراتيجيةممارسات القيادة الإ 1
 000.0  -835.0 .ة العاملة أالضغوط الوظيفية للمر 2
 000.0 0938, الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة. اضــإنخفأثـــار  3
 .α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                                   
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعلى نتائج تحليل الإعتماد عداد الباحثة بالاإمن المصدر: 
عند مستوى معنوية  حصائيا  إدالة  مارةستالإرتباط في جميع محاور عاملات الإجميع م أن  علاه أيبين الجدول   
 صادقة لما وضعت لقياسه. مارةستالإ وبذلك تعتبر جميع محاور ،)α=50.0(
ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 .-بسكرة –اطق الجافة عمر البرناوي نالعلمي والتقني حول المانيا: دراسة حالة مركز البحث ــــث
 .ارةــــموالدرجة الكلية للاستارة ـــمستالإ اورـــور من محـــاط بين درجة كل محــــرتب): معامل الإ 73الجدول رقم(
 حتماليةالقيمة الإ رتباطمعامل الإ ورــــــــــــحالم رقم المحور
 000.0 0578, .ستراتيجيةالإات القيادة ـــــارسـمم 1
 000.0 -467.0 .ة العاملة أالضغوط الوظيفية للمر 2
 000.0 0249, الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة. نخفاضاثــــــــــار آ 3
 .α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                                
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن المصدر: 
عند مستوى معنوية  حصائيا  إالة د مارةستالإ رتباط في جميع محاورمعاملات الإجميع  علاه أن  أيبين الجدول    
 صادقة لما وضعت لقياسه. مارةستالإ وبذلك تعتبر جميع محاور )،α=50.0(
 .ةـــــداة الدراسأات ــــاني: ثبـــــالفرع الث
تسـاق إكمـا يقصـد بـه مـدى  ،ر والقابليـة علـى التنبـؤ بالمقيـاسسـتقراو الرسـوخ والإأتسـاق الإ ويقصـد بالثبـات
عطـاء النتـائج نفسـها إذا إتساق فـي النتـائج أي المقياس فيما يزودنا من معلومات عن سلوك الأفراد، كما يعني الإ
داة ن تكـون تلـك الأأمـا قاسـت الشـيء مـرات متتاليـة، وللحصـول علـى أداة قـادرة علـى جمـع معلومـات دقيقـة لابـد 
وقـد تـم التحقـق مـن  ،داة الدراسـةأيعـد الثبـات مـن متطلبـات وشـروط حيـث جابات ثابتـة نسـبيا ، إقادرة على إعطاء 
 .خلفا كرونباأعتماد معادلة االدراسة ب ةداأثبات 
الوثوق بنتائجها، وتعتمد هذه  وا  مكانيةإذ تمتاز بتنسيقها  كرونباخ) من أكثر الطرق شيوعا   لفاأتعد معادلة (
كـل عبـارة عـن مقيـاس بذاتـه  علـى اعتبـار أن   ،المقيـاس عبـاراترتبـاط بـين درجـات جميـع الطريقة على حساب الإ
بهـذا الأسـلوب طبقـت  أداة الدراسـةوللتحقـق مـن ثبـات  ،قيـاسالم عبـاراتويؤشر معامل الثبات على التجانس بـين 
اول التاليـة بالنسـبة لكـل كرونباخ) على درجـات أفـراد عينـة الثبـات وكانـت النتـائج كمـا مبينـة فـي الجـد لفاأمعادلة (











ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 -بسكرة –الة جامعة محمد خيضر ــــــدراسة ح :أولاا 
  .لفا كرونباخأات ـــامل الثبـــاس معـــنتائج قي): 83رقم( الجدول
 الصدق ألفا كرونباخ عدد الفقرات دـــــــــــالبع الرقم
 579.0 159.0 6  .نــالتمكي 1
 279.0 549.0 5  .رافـــعتالإ 2
 579.0 159.0 6  .ة التنظيميةــالعدال 3
 179.0 349.0 4  .نــويــتكال 4
 559.0 319.0 12  .ستراتيجية ادة الإــات القيــممارس 
 079.0 249.0 4  .وض الدورــغم 1
 519.0 838.0 4  .راع الدور ــص 2
 129.0 058.0 4  .بء الدورــع 3
 378.0 367.0 5  .اجيــقف الزجــسال 4
 668.0 157.0 5  .مييز في التكوينالتــــ 5
 379.0 749.0 22  .ة العاملةأالضغوط الوظيفية للمر 
 088.0 677.0 4  .الرضـــــــــــــا الوظيـــــــــــــفي 1
 298.0 697.0 4  .الولاء للمــــــــــؤسســـــــــــــــة 2
 089.0 269.0 4  .أداء المؤسســــــــــــة 3
 479.0 059.0 5  .الميزة التنافسية 4
 069.0 229.0 71  الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة.إنخفــاض ار ــــــــــأث 
 449.0 298.0 06  .ارةـــمستالإ ع محاورــجمي 
 .لفا كرونباخأالصدق= الجذر التربيعي الموجب لمعامل                                                                     
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن المصدر: 
لفا كرونباخ كانت مرتفعة في كل محور أقيمة معامل  ن  أ، علاهأيتضح من النتائج الموضحة في الجدول      
لفا كرونباخ مرتفعة في كل أمعامل )، كما كانت قيمة 749.0-319.0(بين ت، حيث تراوحمارةستاور الإمن مح
ول المحور الأ لأبعادلفا كرونباخ بالنسبة أمعامل قيمة  ت، حيث تراوححاور الدراسة الثلاثبعاد مأبعد من 
)، فيما تراوحت قيمته بين 159.0-349.0( ستراتيجية" بينادة الإـــارسات القيــــمم" فيللدراسة المتمثل 
، كما سجلت قيم العاملة" للمرأةالضغوط الوظيفية " المحور الثاني للدراسة لأبعاد)، بالنسبة 249.0-376.0(
ا " قيمالعاملة للمرأةالضغوط الوظيفية  اضــإنخف ارــــــثآ" المحور الثالث للدراسة لأبعادلفا كرونباخ بالنسبة أمعامل 
لفا كرونباخ مرتفعة بالنسبة أ)، كما كانت قيمة معامل 269.0-677.0( ، حيث تراوحت قيمته بينمرتفعة
 .298.0حيث بلغت قيمته ، ككل مارةستلإل
، مارةستعة في كل محور من محاور الإكانت مرتفقيمة الصدق  ن  أعلاه أيوضح الجدول  ،لى جانب ذلكإ    
بعاد محاور الدراسة أالصدق مرتفعة في كل بعد من كما كانت قيمة  )،379.0 -559.0(حيث تراوح بين
ادة ـــالقيسات ار ــــممول للدراسة المتمثل في "الأ المحور لأبعادبالنسبة حيث تراوحت قيمة الصدق ، الثلاث
المحور الثاني  لأبعاد)، بالنسبة 079.0-519.0()، فيما تراوحت قيمته بين579.0-179.0ستراتيجية" بين (الإ
 ارــــــــثآالمحور الثالث للدراسة " لأبعاد، كما سجلت قيمة الصدق بالنسبة العاملة" للمرأةالضغوط الوظيفية " للدراسة
كما ، )089.0-088.0، حيث تراوحت قيمته بين (رتفعة" قيما ماملةـــالع للمرأةالضغوط الوظيفية  اضـــإنخف
 .449.0، حيث بلغت قيمته ككل مارةستة الصدق مرتفعة بالنسبة للإكانت قيم
ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 .-بسكرة  –الة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة عمر البرناوي ـــــدراسة ح: انياا ــــث
 .لفا كرونباخ أات ـــامل الثبــــقياس مع): نتائج 93الجدول رقم(
 الصدق ألفا كرونباخ عدد الفقرات دــــــــــــــــــالبع الرقم
 569.0 0239, 6  .ن ــالتمكي 1
 569.0 0239, 5  . رافــعتالإ 2
 779.0 0559, 6  .دالة التنظيميةــالع 3
 169.0 0429, 4  .نــويـالتك 4
 379.0 0849, 12  .ة ــستراتيجيادة الإــات القيــارســمم 
 498.0 0108, 4  .دورــوض الــغم 1
 678.0 0867, 4  .دورــراع الــص 2
 738.0 0107, 4  .دورــبء الــع 3
 078.0 0757, 5  .اجيــالسقف الزج 4
 029.0 0848, 5  .نـالتــــمييز في التكوي 5
 679.0 0459, 22  .ة العاملةأالضغوط الوظيفية للمر 
 648.0 617.0 4  .الرضـــــــــــــا الوظيـــــــــــــفي 1
 868.0 557.0 4  .الولاء للمــــــــــؤسســـــــــــــــة 2
 159.0 509.0 4  .أداء المؤسســــــــــــة 3
 469.0 039.0 5  للمؤسسة. الميزة التنافسية 4
 269.0 729.0 71  .العاملةالضغوط الوظيفية للمرأة اض ــــــإنخفأثـــــــــــار  
 839.0 088.0 06  .ارةــمستالات الإــع مجــجمي 
  .لفا كرونباخأالصدق= الجذر التربيعي الموجب لمعامل                                                                              
  .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالإإمن المصدر: 
عة في كل محور لفا كرونباخ كانت مرتفأقيمة معامل  ن  أ، علاهأيتضح من النتائج الموضحة في الجدول     
لفا كرونباخ مرتفعة في أ)، كما كانت قيمة  معامل 459.0-729.0(بين ت، حيث تراوحمارةستمن محاور الإ
ول لفا كرونباخ بالنسبة لأبعاد المحور الأأقيمة معامل  ، حيث تراوحتثلاثحاور الدراسة البعاد مأكل بعد من 
 -107.0)، فيما تراوحت قيمته بين (559.0-429.0( ستراتيجية" بينارسات القيادة الإممللدراسة المتمثل في "
لفا أ، كما سجلت قيم معامل "الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة" )، بالنسبة لأبعاد المحور الثاني للدراسة848.0
، مرتفعة " قيما  الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة إنخفاضثـــــــــــــار آلأبعاد المحور الثالث للدراسة " كرونباخ بالنسبة
 مارةستكرونباخ مرتفعة بالنسبة للإلفا أ)، كما كانت قيمة معامل 039.0-617.0( حيث تراوحت قيمته بين
 .088.0 ، حيث بلغت قيمتهككل
، مارةستحاور الإن قيمة الصدق كانت مرتفعة في كل محور من مأعلاه أيوضح الجدول  ،لى جانب ذلكإ    
بعاد محاور الدراسة أالصدق مرتفعة في كل بعد من  )، كما كانت قيمة679.0 -269.0(حيث تراوح بين
ممارسات القيادة المتمثل في "ول للدراسة بالنسبة لأبعاد المحور الأ الثلاث، حيث تراوحت قيمة الصدق
)، بالنسبة لأبعاد المحور 029.0 -738.0()، فيما تراوحت قيمته بين779.0 -169.0ستراتيجية" بين ( الإ
لأبعاد المحور الثالث للدراسة  ، كما سجلت قيمة الصدق بالنسبةالضغوط الوظيفية للمرأة العاملة"الثاني للدراسة" 
)، 469.0-648.0حيث تراوحت قيمته بين ( " قيما مرتفعة،ية للمرأة العاملةالضغوط الوظيفثــــــــــار إنخفاض آ"
 .839.0، حيث بلغت قيمته ككل مارةستة الصدق مرتفعة بالنسبة للإكما كانت قيم
ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 .ةـــدراســائج الـــل نتـــتحليع: ـــث الرابــالمبح
تتبع التوزيع ذا كانت متغيرات الدراسة إختبار ما إهمها: أستعراض جملة من النقاط لايهدف هذا المبحث       
جابات مفردات إلى التعرف على إضافة ختبارات الملائمة، بالإستخدام الإإالطبيعي من عدمه، وذلك من خلال 
نحراف حصاء الوصفي المتمثلة في الوسط الحسابي والإساليب الإأعتماد إعلى محاور الدراسة الثلاث، بالدراسة 
سفرت عنه المقابلات من أوكذا تحليل ما  ،ختبار العلاقة بين متغيرات الدراسةإبراز نتائج إلى جانب إالمعياري، 
 جابات.إ
 .ةـــــي لمتغيرات الدراســـع الطبيعـــوزيــار التــــختبإ :الأول المطلب
ذا كانت إختبار ما لا ssisotruKالتفلطح   ومعاملssenwekS لتواء من معامل الإ كلا  ستخدام ا تم      
 أنيجب  "لتواءمعامل الإ" ن  أحصائية حيث ترى بعض الدراسات الإ ت تتبع التوزيع الطبيعي من عدمه،البيانا
 ن  ألى ذلك إضافة إ،  1"-7و7ن يكون محصور بين أيجب  "التفلطح  معامل"، و-3و 3محصور بين  يكون
 نتائج ن تكون البيانات تتبع التوزيع الطبيعي، و أختبارات المعلمية الإ غلبأحد الشروط الهامة التي تعتمد عليها أ
 الموالين.في الجدولين  ختبارين موضحةالإ
 .-بسكرة -دراسة حالة جامعة محمد خيضرختبار التوزيع الطبيعي بالنسبة لإول: الأ رع ــــالف
 .ع الطبيعيـــار التوزيـــختبإائج ــــ: نت)04الجدول رقم(
 ssisotrukمعامل التفلطح  ssenwekSمعامل الإلتواء  دــــــــــــــــــــالبع الرقم
 421,1- -487.0 .التمكـــــــــــين 1
 362,0 104,1- .عتــــــــــــرافالإ 2
 084,0 354,1- .العدالــــــة التنظيمية 3
  -735.0 480,1- . التكـــــوين 4
 0026, 130,1- .ةـستراتيجيادة الإــات القيـــارســمم 
 894,4 971,2 .غموض الدور 1
 563,1 194,1 .صراع الدور 2
 378,1 366,1 .عبء الدور 3
 423,0 670,1 .السقف الزجاجي 4
 883,1 582,1 .التمييز في التكوين 5
 046,2 606,1 .الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة 
 405,1 374,1- .الرضا الوظيفي 1
 752,3 879,1- .للمؤسسة الولاء 2
 522,3 858,1- .ةـــولاء للمؤسســي والــا الوظيفــالرض 
 -051.0 862,1- .داء المؤسسةأ 1
 0879, 336,1- .الميزة التنافسية للمؤسسة 2
 522,3 892,1- .التنافسية تهاداء المؤسسة وميزأ 
 561,2 406,1- .الضغوط الوظيفة للمرأة العاملة إنخفاض ثـــــــــــارآ 
 575.6 -679.1 ارةـــمستاد الإـــبعأع ــميـج 
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن المصدر:    
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ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




تبع التوزيع جميع متغيرات الدراسة ت ن  أعلاه، يمكن القول أمن خلال النتائج الموضحة في الجدول      
ارسات القيادة ـــممبالنسبة لمحاور الدراسة الثلاث " ssenwekSلتواء قيم معامل الإ حيث قدرتالطبيعي، 
ة العاملة"، على أالضغوط الوظيفية للمر أثــــــــــــــــــــار إنخفاض ة العاملة" "أالضغوط الوظيفية للمر ستراتيجية" "الإ
اد المحور بعلأبالنسبة  ssenwekSلتواء الإ تراوحت قيم معامل كما ،)-406.1،406.1،130,1-بــــــــــــ(الترتيب 
بعاد المحور الثاني لأما بالنسبة أ، )-487.0،-354.1ستراتيجية" بين(ممارسات القيادة الإول للدراسة "الأ
بالنسبة  مهكما تراوحت قي )،971.2،670.1بين(فلقد تراوحت قيمه  ة العاملة"أالضغوط الوظيفية للمر للدراسة "
 .)-862.1،-879.1(ة العاملة" بينأوط الوظيفية للمر الضغ إنخفاض أثـــــــــــــــــار" للمحور الثالث للدراسة
فقد بلغت بالنسبة لمحاور الدراسة الثلاث " ممارسات القيادة ، ssisotruKما بالنسبة لقيم معامل التفلطح أ     
ة العاملة"، على أالضغوط الوظيفية للمر ثــــــــــــــــار إنخفاض "آة العاملة" أالضغوط الوظيفية للمر ستراتيجية" "الإ
بعاد المحور لأبالنسبة  ssisotruKكما تراوحت قيمة معامل التفلطح  ،)561.2، 046.2،026.0(الترتيب 
للدراسة بعاد المحور الثاني لأما بالنسبة أ)، 421.1،084.0ستراتيجية" بين(ممارسات القيادة الإول للدراسة "الأ
بالنسبة للمحور  مه)، كما تراوحت قي894.4،423.0بين(فلقد تراوحت قيمه  ة العاملة"أالضغوط الوظيفية للمر "
 .)752.3،-051.0ة العاملة" بين (أالضغوط الوظيفية للمر  إنخفاضـــــــــــــــار ثآاسة "الثالث للدر 
دراسة حالة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق ار التوزيع الطبيعي بالنسبة لـــختبإاني: ـــــالفرع الث
 –بسكرة  –الجافة عمر البرناوي 
 .يـــع الطبيعـــار التوزيـــختبإ): نتائج 14الجدول رقم(
 ssisotrukمعامل التفلطح  ssenwekSمعامل الإلتواء  دــــــــــــــالبع الرقم
 196,2 779,1- .التمكـــــــــــين 1
 152,2 998,1- .عتــــــــــــرافالإ 2
 767,5 246,2- .العدالــــــة التنظيمية 3
 669,2 380,2- .التكـــــوين 4
 694,4 441,2- .ةــستراتيجيادة الإــارسات القيــمم 
 101,6 745,2 .غموض الدور 1
 434,6 515,2 .صراع الدور 2
 801,3 707,1 .عبء الدور 3
 925,4 799,1 .السقف الزجاجي 4
 999,3 569,1 .التمييز في التكوين 5
 049,5 492,2 .ة العاملةأالضغوط الوظيفية للمر 
 199,1 616,1- .الرضا الوظيفي 1
 107,5 713,2- .الولاء للمؤسسة 2
 561,5 811,2- .ةــولاء للمؤسســي والـا الوظيفــالرض 
 876,2 000,2- .داء المؤسسةأ 1
 531,1 216,1- .التنافسية للمؤسسةالميزة  2
 351,2 077,1- .ة التنافسية تداء المؤسسة ولميزأ 
 520,3 458,1- .الضغوط الوظيفة للمرأة العاملة إنخفاضأثــــــــار 
 421,3 379,1- مارةستاد الإــــــــــــبعأجميع  
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةعتماد على نتائج تحليل الاستعداد الباحثة بالإإمن المصدر:   
ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




تبع التوزيع جميع متغيرات الدراسة ت ن  أعلاه، يمكن القول أمن خلال النتائج الموضحة في الجدول      
ممارسات القيادة بالنسبة لمحاور الدراسة الثلاث " ssenwekSلتواء الطبيعي، حيث قدرت قيم معامل الإ
ة العاملة"، على الترتيب أالضغوط الوظيفية للمر إنخفاض  ارـــــأثالعاملة" "ة أالضغوط الوظيفية للمر " ستراتيجية"،الإ
ول بعاد المحور الألأبالنسبة  ssenwekSلتواء الإ كما تراوحت قيم معامل)،  -458.1،492.2،-441.2بــــــــــــ(
المحور الثاني للدراسة بعاد لأما بالنسبة أ)، -998.1،-246.2ستراتيجية" بين(" ممارسات القيادة الإللدراسة
بالنسبة للمحور  مه)، كما تراوحت قي745.2،707.1بين(فلقد تراوحت قيمه  ،ة العاملة"أالضغوط الوظيفية للمر "
 .)-216.1،-713.2ة العاملة" بين (أالضغوط الوظيفية للمر  نخفاضاأثــــار الثالث للدراسة "
ممارسات القيادة بالنسبة لمحاور الدراسة الثلاث "، فقد بلغت ssisotruKما بالنسبة لقيم معامل التفلطح أ     
ة العاملة"، على الترتيب أالضغوط الوظيفية للمر  إنخفاضار ـــــــثة العاملة" "آأالضغوط الوظيفية للمر ستراتيجية" "الإ
ول بعاد المحور الألأبالنسبة  ssisotruKكما تراوحت قيمة معامل التفلطح )، 520.3، 049.5،694.4(
 بعاد المحور الثاني للدراسةلأبالنسبة ما أ ،)767.5،152.2ستراتيجية" بين(ممارسات القيادة الإللدراسة "
بالنسبة للمحور  مه)، كما تراوحت قي434.6، 801.3بين(فلقد تراوحت قيمه  ة العاملة" أالضغوط الوظيفية للمر "
 .)107.5،531.1ة العاملة" بين (أالضغوط الوظيفية للمر  إنخفاضار ــــــأثالثالث للدراسة " 
 .ةـــائج تقييم متغيرات الدراســـــاني: عرض نتــــــالمطلب الث
، وكذا مركز -بسكرة -من جامعة محمد خيضر كل   سيتم تحليل لمتغيرات الدراسة في في هذا الجزء      
ستخدام ا المجتمعين، حيث تم   مفرداتجابات إحسب  -بسكرة-البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة 
 ، وقد) 3-1على مقياس ليكرت نحراف المعياري (ستخدام المتوسط الحسابي والإاحصاء الوصفي بمقاييس الإ
عن كل  مفردات الدراسةجابات المتوسط الحسابي لإ:  ساس للتقييمأعتماد القيم التالية للمتوسط الحسابي كا تم  
على مستوى  دالا  ) 23.2-66.1(" من القبول، ومن "منخفضعلى مستوى  ) دالا  56.1-1من (عبارة 
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 .-بسكرة -امعة محمد خيضرــالة جـــح ائج تقييم متغيراتــــعرض نتول:رع الأ ـــالف
جامعة محمد  موظفاتة لإجابات يالمتوسط الحسابي والإنحراف المعياري والأهمية النسب): 24الجدول رقم (







 رقم عبـــــــــــــــــــارت ال
 العبارة 
 1 .نجاز مهامي بالشكل الصحيحتفوض لي  المؤسسة الصلاحيات الكافية لإ 53,2 009,0 3 مرتفع
 2 تشجعني المؤسسة على تحمل المسؤولية. 23,2 119,0 6 متوسط
 3 .القرارات المتعلقة بمجال عمليتخاذ اتوفر لي  المؤسسة كافة المعلومات التي تمكنني من  43,2 239,0 4 مرتفع
 4 .داء مهامي الوظيفية بالشكل الصحيحأتثق المؤسسة  بقدرتي على  14,2 468,0 2 مرتفع
 5  .تخاذ القراراتاتتيح لي المؤسسة الفرصة في المشاركة في  43,2 298,0 5 مرتفع
 6 .داء مهامي الوظيفيةأثناء أتمنحني المؤسسة المرونة الكافية للتصرف  24,2 668,0 1 مرتفع
  .نـــــــــــكيــــــــالتم 263.2 108.0 4 مرتفع
 7 .مرأة ومورد بشري مهم داخل المؤسسةإتعترف  المؤسسة بوجودي ك 16,2 857,0 1 مرتفع
 8 .مام الزملاءأرائي أالمباشر على   يثني رئيسي 95,2 687,0 2 مرتفع
 9 .تلقى شهادات تقدير على عملي في المؤسسة أ 55,2 318,0 3 مرتفع
 01 .حترام والتقديرتحظى مساهمتي في قرارات المؤسسة بالا 05,2 138,0 4 مرتفع
 11 .نجازاتي داخل المؤسسةإتلقى عبارات الشكر والثناء من قبل المؤسسة على أ 54,2 558,0 5 مرتفع
  .رافــــــــــــــالاعت 145.2 237.0 2 مرتفع
 21 .تسمح لي المؤسسة  بمناقشة قرارات العمل التي تتخذها 83,2 668,0 6 مرتفع
 31 .تتخذ المؤسسة القرارات المرتبطة بعملي بأسلوب غير متحيز 06,2 087,0 2 مرتفع
 41 .دائهمأعايير التي يتم من خلالها تقييم لدى الموظفين معرفة بالم 85,2 287,0 5 مرتفع
 51 .سسة بعيدة عن العلاقات الشخصيةملية التقييم التي تقوم بها المؤع  16,2 877,0 1 مرتفع
وجه القوة والضعف الفعلية أداء الذي تستخدمه المؤسسة في  معرفة يساعد نظام تقييم الأ 06,2 087,0 2 مرتفع
 .دائيأفي 
 61
 71 .بذلهأحصل عليها مناسبة للجهد الذي أجميع المكافآت التي  95,2 167,0 4 مرتفع
  .ة التنظيميةـــــــــــالعدال 955.2 017.0 1 مرتفع
 81 .حتياجات التكوينية من خلال عملية التقييم الدوري للأداءيتم تحديد الإ 64,2 558,0 3 مرتفع
 91 .تتعادل الفرص بين الأفراد العاملين في الحصول على الدورات التكوينية 64,2 538,0 2 مرتفع
 02 .هناك تكرار مستمر في محتوى الدورات التكوينية التي تقوم بها المؤسسة 63,2 609,0 4 مرتفع
 12 .تساهم  الدورات التكوينية فعليا في زيادة مهاراتي 95,2 467,0 1 مرتفع
  . التكويــــــــــــــــــن 764.2 877.0 3 مرتفع
  .ولجة المحور الأــــــــــــــنتي 184.2 505.0 / مرتفع
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالإإمن المصدر: 
رائهن أ، -بسكرة -محمد خيضرجامعة  داريات)ا  ستاذات و أ( بدت موظفاتأستراتيجية: ارسات القيادة الإـــــمم/ 1
، كما هو موضح في الجدول عبارة 12الذي خصصت لقياسه  ،"ستراتيجيةممارسات القيادة الإ" محورحول 
جسدتها قيم عتراف، العدالة التنظيمية، التكوين)، التمكين، الإتي: (بعاد هي كالأأربعة أوزعت على علاه، أ
، 857.0( نحرافه المعياري بينإ)، فيما تراوحت قيم 16.2،23.2ذ تراوحت قيمه بين(إ المتوسط الحسابي،
معياري  افنحر ا)، ب184.2المحور ككل قيمة( لمجموع عباراتالوسط الحسابي العام )، فيما سجل 239.0
هي  -بسكرة -ستراتيجية بجامعة محمد خيضرممارسات القيادة الإ ن  ألى وهذا ما يشير إ)، 505.0قدره(
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 العبارات على -بسكرة –جابات موظفات جامعة محمد خيضر إمن خلال مجمل  :ة التنظيميةـــدالــالع 1-1
بعد العدالة التنظيمية  ن  أ يتضح علاه،ألقياس هذا البعد، كما هو موضح في الجدول  التي خصصت )6(الست
ذ سجل وسط حسابي قدره إلجامعة، اله من قبل موظفات  ة المعطاةهمية النسبيمن حيث الأ وليب الأ تبالتر جاء 
لى نسبة قبول إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف )، ووفقا  017.0نحراف معياري قدره(ا)، و 955.2(
من  مرتفعبمستوى  يحظين  ) دارياتا  ستاذات و ألجامعة (ا موظفات ن  أعلى  ا  مؤشر هذه النتيجة  تعتبر، كما مرتفعة
، كما نلاحظ من داءمر بعملية تقييم الأو تعلق الأأتخاذ القرار امر بعملية تعلق الأ سواء  العدالة التنظيمية، 
، حيث تراوحت مرتفعاا  نها تشكل قبولا  أبعد العدالة التنظيمية  عباراتلجامعة على اجابات موظفات إمتوسط 
 لعباراته نحراف المعياريفي حين تراوحت قيم الإ )،16.2،83.2بين( لعباراته المتوسطات الحسابية
  .)668.0، 167.0(بين
 )5(الخمس العبارات على -بسكرة –جابات موظفات جامعة محمد خيضر إمن خلال مجمل : رافــــعتالإ 2-1
يب تبالتر جاء  عترافالابعد  ن  أعلاه، يتضح ألقياس هذا البعد، كما هو موضح في الجدول التي خصصت 
)، 145.2ذ سجل وسط حسابي قدره (إلجامعة، ا له من قبل موظفات همية النسبية المعطاةمن حيث الأ انيــالث
كما تعتبر ، مرتفعةلى نسبة قبول إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف )، ووفقا  237.0نحراف معياري قدره(او 
و أمادي نجازاتهن من خلال ما يلقينه من ثناء موظفاتها ولإام الجامعة لحتر امستوى  ن  أعلى  ا  هذه النتيجة مؤشر 
نها أ الاعترافبعد  عباراتلجامعة على ا جابات موظفاتكما نلاحظ من متوسط إ ،مرتفعمعنوي هو بمستوى 
 نحرافالاقيم  ماأ )،16.2، 54.2بين( لعباراته، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية مرتفعاا  تشكل قبولا  
 .)558.0، 857.0بين(فقد تراوحت لعبارته،  المعياري
 )4(ربعةلأا العبارات على -بسكرة –جابات موظفات جامعة محمد خيضر إمن خلال مجمل : نـــالتكوي 3-1
تيب بالتر جاء  التكوين بعد ن  أعلاه، يتضح أهذا البعد، كما هو موضح في الجدول لقياس  التي خصصت
)، 764.2ذ سجل وسط حسابي قدره (إلجامعة، ا له من قبل موظفات ةهمية النسبية المعطامن حيث الأ الثـــالث
، كما تشير مرتفعة لى نسبة قبولإهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف )، ووفقا  877.0( نحراف معياري قدرهاو 
داريات) هو ا  ستاذات و أموظفاتها من ( كوينبت -بسكرة -هتمام جامعة محمد خيضرامستوى  ن  ألى إهذه النتيجة 
 نها تشكل قبولا  أ التكوينبعد  لجامعة على عباراتا جابات موظفاتإمتوسط  ، كما نلاحظ منمرتفعبمستوى 
نحراف المعياري ما فيما يتعلق بقيم الإأ )،95.2،63.2بين( لعباراته، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية مرتفعاا 
  ).609.0،467.0( بينفقد تراوحت 
 التي  )6(الست العبارات على -بسكرة–جابات موظفات جامعة محمد خيضر إمن خلال مجمل : نـــالتمكي 4-1
من  بالترتيب الرابعجاء  التمكينبعد  ن  أعلاه، يتضح أخصصت لقياس هذا البعد، كما هو موضح في الجدول 
نحراف ا)، و 263.2ذ سجل وسط حسابي قدره (إلجامعة، ا له من قبل موظفات همية النسبية المعطاةحيث الأ
، كما تشير هذه مرتفعةلى نسبة قبول إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف )، ووفقا  108.0معياري قدره(
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داريات) هو ا  ستاذات و أبتمكين موظفاتها من ( -بسكرة -ضرهتمام جامعة محمد خيامستوى  ن  ألى إالنتيجة 
 نها تشكل قبولا  أ التمكينبعد  عباراتلجامعة على اجابات موظفات إ، كما نلاحظ من متوسط مرتفعبمستوى 
نحراف ما فيما يتعلق بقيم الإأ )،24.2-23.2بين( لعباراته، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية مرتفعاا 
  .)239.0-468.0(فقد تراوحت بينلعبارته،  المعياري
محمد  جامعة اتــــموظفابات ـــجوالأهمية النسبية لإ نحراف المعياري) : المتوسط الحسابي والإ 34الجدول رقم(
 ."الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة "محور ارات ــــعلى عب -بسكرة -خيضر






رقم   ارات ــــــــــــــالعب
 العبارة
 22  .الخاصة بأداء  مهامي عاني من قلة المعلوماتأ 22,1 394,0 3 منخفض
 32 .هداف التي ينبغي تحقيقهالى وضوح الأإتفتقر وظيفتي  42,1 105,0 2 منخفض
 52 .مسؤوليتي وصلاحياتي غير محددة بدقة  22,1 394,0 3 منخفض
 52 .نا مكلفة به من مهام وواجبات أالطريقة السليمة لأداء ما  عرف جيدا  ألا  92,1 455,0 1 منخفض
  .دورــــوض الــغم 442.1 174.0 5 منخفض
 62 .كثر من طرف أوامر وتعليمات متعارضة من أتلقى أ 14,1 766,0 2 منخفض
 72 .اشعر بتعارض بين  كيفية انجازي للأعمال المطلوبة مني وأرائي الخاصة  04,1 936,0 3 منخفض
 82 .من عملي جزءا   عتبرهاأعمال لا أقوم بتأدية أما  كثيرا   43,1 556,0 4 منخفض
 92 .دوار بين عملي وواجباتي العائلية عاني من صراع الأأ 64,1 537,0 1 منخفض
  .دورــراع الــص 204.1 355.0 3 منخفض
 03 .وقت العمل اليومي لا يسمح بأداء كل ما هو مطلوب مني 63,1 656,0 2 منخفض
 13  .مما امتلك كبرأوظيفتي تتطلب مهارات وقدرات  53,1 956,0 4 منخفض
 23 .حيان معقدةعمال المطلوبة مني صعبة وبعض الأن الأأعتبر أ 63,1 336,0 3 منخفض
 33 .عمال وواجبات منفصلة عن بعضها البعضأتحمل مسؤولية عدة أ 73,1 316,0 1 منخفض
  .دورـــال بءــع 163.1 135.0 4 منخفض
 43 .تقلد المناصب القياديةدواري العائلية تمنعني من أ 36,1 448,0 1 منخفض
عتقاد رؤسائي بعدم  امتلاكي للمهارات والقدرات التي تؤهلني  لتحمل مسؤوليات المناصب إ 35,1 187,0 3 منخفض
 .ليهاإالقيادية  يمنعني من الوصول 
 53
 63  .عادات وتقاليد المجتمع تمنعني من تقلد المناصب القيادية 64,1 427,0 4 منخفض
لى المناصب إمرأة يمنعني من الوصول إعدم تقبل زملائي من الرجال لفكرة ترأسهم من قبل  75,1 397,0 2 منخفض
 .القيادية
 73
 83 .لى المناصب القياديةإقلة نماذج لنساء قياديات داخل المؤسسة يمنعني من الوصول  43,1 086,0 5 منخفض
  .اجيــقف الزجــالس 505.1 945.0 1 منخفض
 93 سليمة.علمية غير سياسة التكوين في المؤسسة يتم وضعها وفقا لمعايير وأسس  35,1 877,0 1 منخفض
 04 لتحاق بالبرامج التكوينية.تمنح المؤسسة الفرصة للذكور فقط للإ 74,1 107,0 3 منخفض
 14 .تسير عملية التكوين بتحيز داخل المؤسسة 14,1 616,0 4 منخفض
جراءات إغير ما تنص عليه قوانين و يلتزم القائمون على عملية التكوين بمعايير وإجراءات  83,1 636,0 5 منخفض
 .التكوين
 24
 34 .تحيزيمارس القائمون على عملية التكوين عملهم ب 94,1 157,0 2 منخفض
  .نــكويـز في التــالتميي 754.1 594.0 2 منخفض
  .ثانينتيجة المحور ال 204.1 264.0 / منخفض
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالإإمن  المصدر: 
رائهن أ، -بسكرة -جامعة محمد خيضر داريات)ا  ستاذات و أبدت موظفات(أالعاملة:  للمرأةالضغوط الوظيفية  /2
، كما هو موضح في الجدول عبارة 22، الذي خصصت لقياسه "ة العاملةأالضغوط الوظيفية للمر حول محور"
غموض الدور، صراع الدور، عبء الدور، السقف الزجاجي، (تي:بعاد هي كالأأ خمسةوزعت على  علاه،أ
)، فيما تراوحت قيم 36.1-22.1ذ تراوحت قيمه بين(إ، جسدتها قيم المتوسط الحسابي، التمييز في التكوين)
 المحور ككل قيمة عبارات)، فيما سجل الوسط الحسابي العام لمجموع 448.0، 394.0نحرافه المعياري بين(إ
ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




جامعة محمد  الضغوط الوظيفية لموظفات ن  ألى إوهذا ما يشير )، 264.0( نحراف معياري قدرها)، ب204.1(
همية النسبية المعطاة له ، وفيما يلي نتائج كل بعد على حدى حسب الأنخفضمهي بمستوى  -بسكرة -خيضر
 لجامعة.ا موظفاتمن قبل 
 العبارات على -بسكرة –جابات موظفات جامعة محمد خيضر إمن خلال مجمل : السقف الزجاجي 1-2
 السقف الزجاجيبعد  ن  أعلاه، يتضح أالتي خصصت لقياس هذا البعد، كما هو موضح في الجدول  )5(الخمس
ذ سجل وسط حسابي قدره إلجامعة، ا له من قبل موظفات همية النسبية المعطاةمن حيث الأ ولالأ بالترتيب جاء 
لى نسبة قبول إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف )، ووفقا  945.0( نحراف معياري قدرها)، و 505.1(
من  لجامعةاوساط موظفات أظاهرة السقف الزجاجي في تواجد مستوى  ن  ألى إكما تشير هذه النتيجة ، منخفضة
بعد  عباراتلجامعة على اجابات موظفات إ، كما نلاحظ من متوسط منخفضداريات) هو بمستوى ا  ستاذات و أ(
 )،36.1-43.1( بين لعباراته، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية منخفضاا  نها تشكل قبولا  أ السقف الزجاجي
 .)448.0-086.0(فلقد تراوحت بين لعباراته نحراف المعياريما قيم الإأ
 العبارات على -كرةبس–جامعة محمد خيضر  جابات موظفاتإمن خلال مجمل : التكوين التمييز في 2-2
التمييز في ن بعد أعلاه، يتضح أالتي خصصت لقياس هذا البعد، كما هو موضح في الجدول  )5(خمسال
وسط ذ سجل إلجامعة، ا له من قبل موظفات همية النسبية المعطاةمن حيث الأ الثانيبالترتيب جاء  التكوين 
لى نسبة إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف )، ووفقا  594.0( نحراف معياري قدرها)، و 754.1حسابي قدره (
داريات) يحظين بفرص مساوية ا  ستاذات و أ( لجامعة منا موظفات ن  ألى إكما تشير هذه النتيجة ، منخفضةقبول 
وساط أمستوى تواجد ظاهرة التمييز في التكوين بين  ن  أبدليل  لفرص الرجال في الحصول على التكوين،
كما نلاحظ من متوسط جاباتهن، إ، كما عبرت عنه الموظفات من خلال منخفض لجامعة هو مستوىا موظفات
يث تراوحت ، حمنخفضاا  نها تشكل قبولا  أ التميز في التكوينبعد  عباراتلجامعة على ا جابات موظفاتإ
فقد تراوحت  لعباراته، نحراف المعياريما فيما يتعلق بقيم الإأ)، 35.1-83.1راته بين(المتوسطات الحسابية لعبا
 ).877.0-616.0( بين
 العبارات على -بسكرة –جابات موظفات جامعة محمد خيضر إمن خلال مجمل : صراع الدور 3-2
 صراع الدوربعد  ن  أعلاه، يتضح أالتي خصصت لقياس هذا البعد، كما هو موضح في الجدول  )4(ربعةالأ
ذ سجل وسط حسابي إلجامعة، ا له من قبل موظفات همية النسبية المعطاةمن حيث الأ ثالثبالترتيب الجاء 
لى نسبة قبول إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف )، ووفقا  355.0نحراف معياري قدره(ا)، و 204.1قدره (
ستاذات من(أ لجامعةاوساط موظفات أفي  دوارصراع الأمستوى تواجد  ن  ألى إكما تشير هذه النتيجة ، منخفضة
صراع بعد  على عبارات لجامعةا جابات موظفاتإ كما نلاحظ من متوسط، منخفضهو بمستوى ا  داريات) و 
ما أ، )64.1-43.1ه بين(تراوحت المتوسطات الحسابية لعبارت، حيث منخفضاا  نها تشكل قبولا  أ الدور
  .)537.0-936.0هذا البعد فقد تراوحت بين ( المعيارية لعباراتنحرافات الإ
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 )4(ربعةالأ العبارات على -بسكرة–جابات موظفات جامعة محمد خيضر إمن خلال مجمل  :الدور ءعب 4-2
بالترتيب جاء  عبء الدوربعد  ن  أعلاه، يتضح أالتي خصصت لقياس هذا البعد، كما هو موضح في الجدول 
)، 263.2ذ سجل وسط حسابي قدره (إلجامعة، ا له من قبل موظفات همية النسبية المعطاةمن حيث الأ الرابع
كما ، منخفضةلى نسبة قبول إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف )، ووفقا  108.0( نحراف معياري قدرهاو 
داء أ، لا يجدن صعوبة في داريات)ا  ستاذات و (أ لجامعة منا موظفات أن  على  ا  تعتبر هذه النتيجة كمؤشر 
 ن  إتالي فالوبمن حيث ما تتطلبه مناصبهن من مسؤوليات ومهارات، ولا حتى  وظائفهن، لا من حيث الوقت
جابات إ كما نلاحظ من متوسط، منخفض مستوى ولجامعة ها وساط موظفاتأمستوى تواجد عبء الدور في 
، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية منخفضاا  تشكل قبولا   نهاأ عبء الدور بعد لجامعة على عباراتا موظفات
-316.0( فقد تراوحت بين ،هذا البعد نحرافات المعيارية لعباراتما الإأ )،73.1-53.1( بين لعباراته
  .)956.0
 ربعةرات الأالعبا على -بسكرة–جابات موظفات جامعة محمد خيضر إمن خلال مجمل  :غموض الدور 5-2
جاء  غموض الدور بعد ن  أعلاه، يتضح أالتي خصصت لقياس هذا البعد، كما هو موضح في الجدول  )4(
ذ سجل وسط حسابي قدره إلجامعة، ا له من قبل موظفات همية النسبية المعطاةمن حيث الأ خامسبالترتيب ال
لى نسبة قبول إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف )، ووفقا  174.0نحراف معياري قدره(ا)، و 442.1(
نها أتمتاز بتوفر المعلومات، كما لجامعة اوظائف موظفات  ن  أعلى  ا  هذه النتيجة مؤشر كما تعتبر ، منخفضة
داء مهامهن بطريقة سليمة، أوهذا ما يمكن الموظفات من هداف ومحددة المسؤوليات والصلاحيات، واضحة الأ
، كما نلاحظ من منخفضلجامعة هو مستوى اوساط موظفات أمستوى تواجد غموض الدور في  ن  إوعليه ف
تراوحت حيث  ،منخفضاا  نها تشكل قبولا  أ غموض الدوربعد  لجامعة على عباراتا جابات موظفاتإ متوسط
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محمد  موظفـــات جـــامعةجابات همية النسبية لإوالأنحراف المعياري ): المتوسط الحسابي والإ 44الجدول رقم (











 44 .شعر بملل في عملي ألا  25,2 217,0 4 مرتفع
 54 .دائي لعملي أجد متعة حقيقية في أ 45,2 537,0 3 مرتفع
 64 .هداف المؤسسة أحرص على تحقيق أ 77,2 665,0 1 مرتفع
 74 .عملي مناسب لي كثيرا 95,2 827,0 2 مرتفع
  .يــا الوظيفــرضــال 606.2 235.0 3 مرتفع
 84  .لدي الرغبة في قضاء ما تبقى من حياتي المهنية في هذه المؤسسة 87,2 155,0 3 مرتفع
 94  .خرين تحدث عن مؤسستي مع الآأعتزاز حينما شعر بالاأ 97,2 475,0 1 مرتفع
 05  .نها جزء من مشكلاتي الشخصيةألى المشكلات التي تواجهها المؤسسة على إنظر أ 66,2 676,0 4 مرتفع
 15  .ستمرار في عملي في هذه المؤسسةخلاقي يدفعني للاألتزام إاشعر ب 87,2 005,0 2 مرتفع
  .ةـولاء للمؤسســال 457.2 654.0 1 مرتفع
 25  .ستمرار على تنفيذ التعليمات بدقة اعمل بأ 45,2 038,0 3 مرتفع
 35  .داء المؤسسةأقتراحات التي تعمل على تطوير حرص على تقديم الإأ 55,2 777,0 2 مرتفع
 45  .بذل قصار جهدي للحفاظ على سمعة المؤسسةأ 44,2 868,0 4 مرتفع
 55 .قتراحات التي تساهم في تطوير العملتحرص المؤسسة على تشجيعي لتقديم الإ 85,2 087,0 1 مرتفع
  .ةــداء المؤسسأ 725.2 177.0 4 مرتفع
 65  .فراد الذين يفكرون خارج نطاق تخصصهمتشجع المؤسسة الأ 76,2 237,0 1 مرتفع
 75  .داء تقوم المؤسسة بتنفيذ  الأفكار الجديدة  التي من شانها تحسين الأ 46,2 957,0 3 مرتفع
 85  .طار بيئة عملها إساليب وسياسات مرنة في أستخدام إتحرص المؤسسة على  76,2 637,0 2 مرتفع
تحرص المؤسسة على تسهيل الحصول على المعلومات اللازمة لأي موظف بما يساهم  45,2 708,0 4 مرتفع
  .في تحقيق الميزة التنافسية للمؤسسة
 95
 
 06 .ن الجودة مسؤولية كل العاملين بالمؤسسة أتحرص المؤسسة على  25,2 028,0 5 مرتفع
  .ةــزة التنافسية للمؤسســالمي 906.2 307.0 2 مرتفع
  .الثـــنتيجة المحور الث 326.2 184.0 / مرتفع
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالإإمن المصدر: 
اريات) جامعة محمد دا  ستاذات و أموظفات(بدت أ :العاملة للمرأةالضغوط الوظيفية إنخفاض أثــــــــــــــار -3
، الذي خصصت لقياسه "ة العاملةأالضغوط الوظيفية للمر  إنخفاض ثــــــــــارآ"محور  رائهن حولأ ،-بسكرة -خيضر
الرضا الوظيفي، الولاء ( تي:بعاد هي كالأأربعة أوزعت على  علاه،أ، كما هو موضح في الجدول عبارة 71
ذ تراوحت قيمه إ، جسدتها قيم المتوسط الحسابي، )الميزة التنافسية للمؤسسةداء المؤسسة، أللمؤسسة، 
)، فيما سجل الوسط الحسابي 038.0، 005.0نحرافه المعياري بين(إيما تراوحت قيم ف)، 97.2-44.2بين(
 ن  أمؤشر على وهذا  )،184.0( نحراف معياري قدرها)، ب326.2( المحور ككل قيمة عباراتالعام لمجموع 
ة العاملة بحد أما تعلق بالمر  الوظيفية للمرأة العاملة، سواء  الضغوط  نخفاضاعن ار ــــــثأمستوى ما ينجم من 
من الرضا  مستويات كلا   ن  أجابات الموظفات إحيث بينت ، مرتفعالجامعة) هو بمستوى و بالمؤسسة (أذاتها، 
بدليل قيم  ،مرتفعةهي مستويات  ،التنافسية للمؤسسةداء المؤسسة والميزة أالوظيفي، الولاء للمؤسسة، 
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 العباراتحول  -بسكرة–جامعة محمد خيضر  جابات موظفاتإمن خلال مجمل : ولاء للمؤسسةــال 1-3
 الولاء للمؤسسةبعد  ن  أعلاه، يتضح أالتي خصصت لقياس هذا البعد، كما هو موضح في الجدول  )4(ربعةالأ
ذ سجل وسط حسابي قدره إلجامعة، ا له من قبل موظفات همية النسبية المعطاةمن حيث الأ ولالأ بالترتيب جاء 
لى نسبة قبول إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف )، ووفقا  654.0( نحراف معياري قدرها)، و 457.2(
نتمائهن للجامعة، كما عتزاز كبير لاالجامعة يشعرن باموظفات  ن  أعلى  ا  مؤشر ة كما تعتبر هذه النتيج ،مرتفعة
 ن  إوعليه ف، ضغوطهن الوظيفية اض مستوياتفنخنتيجة لا خلاقي لمواصلة العمل بها،ألتزام مهني و إلديهن  ن  أ
كما  ،مرتفعمستوى  هو ضغوطهن الوظيفيةنخفاض االناتج عن  عةلجاما لموظفات للمؤسسةولاء المستوى 
، حيث مرتفعاا  نها تشكل قبولا  أ ،لجامعة على عبارات بعد الولاء للمؤسسةا جابات موظفاتإنلاحظ من متوسط 
فلقد تراوحت  لعباراته، نحراف المعياريما قيم الإأ)، 97.2-66.2( تراوحت المتوسطات الحسابية لعباراته بين
 ).676.0-005.0بين(
حول  -بسكرة–جامعة محمد خيضر  جابات موظفاتإمن خلال مجمل  :الميزة التنافسية للمؤسسة 2-3
بعد الميزة  ن  أعلاه، يتضح أالتي خصصت لقياس هذا البعد، كما هو موضح في الجدول  )5(الخمس العبارات
ذ لجامعة، إاهمية النسبية المعطاة له من قبل موظفات من حيث الأ الثانيبالترتيب جاء  التنافسية للمؤسسة،
هذا البعد  لمقياس الدراسة، فإن   )، ووفقا  307.0( وانحراف معياري قدره )،906.2سجل وسط حسابي قدره (
لجامعة ا نخفاض الضغوط الوظيفية لموظفاتا ن  ألى إكما تشير هذه النتيجة  ،مرتفعةلى نسبة قبول يشير إ
حرص الجامعة على الحصول على  جابات الموظفاتإبينت يساهم في زيادة الميزة التنافسية للجامعة، حيث 
لى جانب حرصها إبداع وتسهيل وصول المعلومات لموظفاتها، ، وذلك من خلال تشجيعها للإالميزة التنافسية
الناتج  مستوى الميزة التنافسية للجامعة ن  إطار بيئة عملها، وعليه فإمرنة في ساليب وسياسات أستخدام اعلى 
لجامعة ا جابات موظفاتإكما نلاحظ من متوسط  ،مرتفعهو مستوى  للموظفات ةنخفاض الضغوط الوظيفياعن 
 لعباراته، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية مرتفعاا  نها تشكل قبولا  أ الميزة التنافسية للمؤسسةبعد  عباراتعلى 
 .)028.0-237.0(فلقد تراوحت بين لعبارات هذا البعد،  نحراف المعياريقيم الإ ماأ )،76.2-25.2بين(
 العباراتحول  -بسكرة–جامعة محمد خيضر  جابات موظفاتإمن خلال مجمل  :الوظيفي الرضا 3-3
 الرضا الوظيفيبعد  ن  أعلاه، يتضح أالتي خصصت لقياس هذا البعد، كما هو موضح في الجدول  )4(ربعةالأ
ذ سجل وسط حسابي إلجامعة، ا له من قبل موظفات ية النسبية المعطاةهممن حيث الأ الثالثبالترتيب جاء 
لى نسبة قبول إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف )، ووفقا  235.0( نحراف معياري قدرها)، و 606.2قدره (
لجامعة ساهم في زيادة مستويات انخفاض الضغوط الوظيفية لموظفات ا ن  أ لىإكما تشير هذه النتيجة  ،مرتفعة
داء مهامهن أثناء أبالملل  عدم شعورهنجاباتهن إظهرت الموظفات من خلال أالوظيفي للموظفات، حيث الرضا 
مستوى الرضا الوظيفي  ن  إ، وبالتالي فهداف الجامعةأتحقيق للى سعيهن  إضافة إ، اداءهأوشعورهن بالمتعة في 
جابات إكما نلاحظ من متوسط ، مرتفعنخفاض ضغوطهن الوظيفية هو مستوى الجامعة الناتج عن ا لموظفات
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، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية مرتفعاا  نها تشكل قبولا  أ الرضا الوظيفيبعد  عباراتلجامعة على ا موظفات
 .)537.0-665.0( فلقد تراوحت بين ،المعيارينحراف ما قيم الإأ )،77.2-25.2بين( لعباراته
 العباراتحول  -بسكرة–جامعة محمد خيضر  جابات موظفاتإمن خلال مجمل : داء المؤسسةأ 4-3
 داء المؤسسةآبعد  ن  أعلاه، يتضح أالتي خصصت لقياس هذا البعد، كما هو موضح في الجدول  )5(الخمس
 ذ سجل وسط حسابي قدرهإلجامعة، ا له من قبل موظفات المعطاة همية النسبيةمن حيث الأ الرابعبالترتيب جاء 
لى نسبة قبول إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف )، ووفقا  177.0( نحراف معياري قدرهاو  )،725.2(
داء أعلى  يجابا  إيؤثر لجامعة، انخفاض الضغوط الوظيفية لموظفات ا ن  ألى إكما تشير هذه النتيجة  ،مرتفعة
قتراحات التي الا هن، حرص الجامعة على تشجيعهن لتقديمجاباتإظهرت الموظفات من خلال أالجامعة، حيث 
نها الاقتراحات التي من شأ تنفيذ التعليمات بدقة، وتقديمهنن حرصهن على كد  تطوير العمل، كما أتساهم في 
 نخفاض الضغوط الوظيفية لموظفاتلايجابي إثير أمستوى ما ينتج من ت ن  إفوعليه  لجامعة،داء اأتطوير 
داء أبعد  عباراتلجامعة على ا جابات موظفاتإكما نلاحظ من متوسط ، مرتفعدائها هو مستوى ألجامعة على ا
ما قيم أ  )،85.2-44.2( بين لعباراته، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية مرتفعاا  نها تشكل قبولا  أ المؤسسة،
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الة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة عمر ـــحعرض نتائج تقييم متغيرات : انيــــالفرع الث
 -بسكرة  –البرناوي 
البحث  ات مركزــــموظفابات ــــلإج والأهمية النسبية نحراف المعياري): المتوسط الحسابي والإ 54الجدول رقم (











 1 بالشكل الصحيح.نجاز مهامي تفوض لي المؤسسة الصلاحيات الكافية لإ 17,2 086,0 1 مرتفع
 2 تشجعني المؤسسة على تحمل المسؤولية. 17,2 086,0 1 مرتفع
 3 .تخاذ القرارات المتعلقة بمجال عملياتوفر لي  المؤسسة كافة المعلومات التي تمكنني من  17,2 607,0 3 مرتفع
 4 .داء مهامي الوظيفية بالشكل الصحيحأتثق المؤسسة  بقدرتي على  36,2 827,0 6 مرتفع
 5 .تخاذ القراراتاتتيح لي المؤسسة الفرصة في المشاركة في  86,2 617,0 4 مرتفع
 6 .داء مهامي الوظيفيةأثناء أتمنحني المؤسسة المرونة الكافية للتصرف  66,2 127,0 5 
  .التمكـــين 5486,2 4906,0 3 مرتفع
 7  .بشري مهم داخل المؤسسةمرأة ومورد إتعترف  المؤسسة بوجودي ك 66,2 127,0 3 مرتفع
 8  مام الزملاءأرائي أالمباشر على    .يثني رئيسي 46,2 947,0 5 مرتفع
 9  .تلقى شهادات تقدير على عملي في المؤسسةأ 17,2 086,0 2 مرتفع
 01  .حترام والتقديرتحظى مساهمتي في قرارات المؤسسة بالا 17,2 356,0 1 مرتفع
 11  .نجازاتي داخل المؤسسةإتلقى عبارات الشكر والثناء من قبل المؤسسة على أ 46,2 427,0 4 مرتفع
   .الاعتــــــــــــراف 0576,2 1626,0 4 مرتفع
 21  .تسمح لي المؤسسة  بمناقشة قرارات العمل التي تتخذها 66,2 596,0 6 مرتفع
 31  .غير متحيزتتخذ المؤسسة القرارات المرتبطة بعملي بأسلوب  28,2 345,0 1 مرتفع
 41  .دائهمألدى الموظفين معرفة بالمعايير التي يتم من خلالها تقييم  08,2 585,0 2 مرتفع
 51 .عملية التقييم التي تقوم بها المؤسسة بعيدة عن العلاقات الشخصية 97,2 426,0 3 مرتفع
وجه القوة والضعف الفعلية في أداء الذي تستخدمه المؤسسة في  معرفة يساعد نظام تقييم الأ 97,2 426,0 3 مرتفع
 .دائيأ
 61
 71 .بذلهأحصل عليها مناسبة للجهد الذي أجميع المكافآت التي  77,2 306,0 5 مرتفع
  .العدالـــــــــــــــــــة التنظيـــــــــــمية 8077,2 6455,0 1 مرتفع
 81  .حتياجات التكوينية من خلال عملية التقييم الدوري للأداءالإيتم تحديد  37,2 476,0 2 مرتفع
 91  .تتعادل الفرص بين الأفراد العاملين في الحصول على الدورات التكوينية 37,2 646,0 1 مرتفع
 02  .هناك تكرار مستمر في محتوى الدورات التكوينية التي تقوم بها المؤسسة 07,2 117,0 4 مرتفع
 12  .تساهم  الدورات التكوينية فعليا في زيادة مهاراتي 07,2 586,0 3 مرتفع
  .التكــــــــــــويــن 3417,2 1316,0 2 مرتفع
  .ولنتيجة المحور الأ 217,2 074.0 / مرتفع
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  تمارةسعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالإإمن المصدر: 
مركز البحث العلمي والتقني حول داريات) ا  و  باحثات( بدت موظفاتأستراتيجية: ممارسات القيادة الإ/ 1
الذي خصصت  ،"ستراتيجيةممارسات القيادة الإرائهن حول محور"أ ،-بسكرة -عمر البرناوي)ة(المناطق الجاف
 هو كما التكوين)،عتراف، العدالة التنظيمية، تي:( التمكين، الإبعاد هي كالأأربعة أعبارة وزعت على  12لقياسه 
ذ تراوحت قيم المتوسط إ ،نحراف المعياريعبر عنها بدلالة المتوسط الحسابي والإعلاه، أموضح في الجدول 
)، فيما 947.0، 345.0( نحرافه المعياري بينا)، فيما تراوحت قيم 28.2-36.2بين( الحسابي لهذا المحور
 ).0274,( نحراف معياري قدرها)، ب217,2قيمة(سجل الوسط الحسابي العام لمجموع عبارات المحور ككل 
 ل المناطق الجافةبمركز البحث العلمي والتقني حو ستراتيجية ممارسات القيادة الإ ن  ألى إوهذا ما يشير     
همية النسبية ، وفيما يلي نتائج كل بعد على حدى حسب الأمرتفعهي بمستوى  -بسكرة -عمر البرناوي)(
 .-بسكرة –البرناوي)  موظفات مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة (عمرقبل المعطاة له من 
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مي والتقني حول راء موظفات مركز البحث العلحصائي لأظهرت نتائج التحليل الإأ: العدالة التنظيمية 1-1
التي خصصت لقياس هذا البعد، كما هو  )6(العبارات الست على -بسكرة -عمر البرناوي)المناطق الجافة (
له  همية النسبية المعطاةمن حيث الأ ولبالترتيب الأ جاء  العدالة التنظيمية"بعد " ن  أعلاه، أموضح في الجدول 
ذ سجل وسط إ -بسكرة –مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة (عمر البرناوي) من قبل موظفات 
البعد هذا  ن  إلمقياس الدراسة، ف ، ووفقا  )0455,( نحراف معياري قيمتها)، ب077,2( حسابي عام بلغت قيمته
مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق موظفات  ن  أ إلى ، كما تشير هذه النتيجةمرتفعةلى نسبة قبول إيشير 
تخاذ امر بعملية تعلق الأ لة التنظيمية، سواء  من العدا مرتفعين بمستوى ظداريات) يحا  و  باحثات(الجافة من 
مركز البحث العلمي والتقني جابات موظفات إ، كما نلاحظ من متوسط داءمر بعملية تقييم الأو تعلق الأأالقرار 
المتوسط حيث سجلت نتائج  ،مرتفعاا  نها تشكل قبولا  أبعد العدالة التنظيمية  عباراتعلى  حول المناطق الجافة،
 قيما تراوحت هنحراف المعياري لعباراتما تراوحت قيم الإفي )،28.2-66.2تراوحت بين( قيما  الحسابي لعبارته 
 ).596.0-345.0( بين
مي والتقني حول المناطق راء موظفات مركز البحث العلحصائي لأظهرت نتائج التحليل الإأ وين:ـــــالتك 2-1
) التي خصصت لقياس هذا البعد، كما هو موضح في 4(ربعةالأعلى العبارات  -بسكرة -عمر البرناوي)الجافة (
له من قبل موظفات  همية النسبية المعطاةمن حيث الأ ثانيبالترتيب ال" جاء التكوينبعد " ن  أعلاه، أالجدول 
ذ سجل وسط حسابي عام بلغت إ -بسكرة –مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة (عمر البرناوي) 
 لى نسبة قبولإهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف ووفقا  ، )316.0( نحراف معياري قيمتها)، ب417.2(قيمته
مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة (عمر هتمام امستوى  ن  ألى إ، كما تشير هذه النتيجة مرتفعة
جابات موظفات إمتوسط  نلاحظ من، كما مرتفعداريات) هو بمستوى ا  و باحثات من (موظفاته بتكوين  البرناوي)
 نها تشكل قبولا  أ التكوينبعد  على عباراتالبرناوي) المناطق الجافة (عمر  مركز البحث العلمي والتقني حول
 نتائجفيما سجلت )، 37.2-07.2( تراوحت بين حيث سجلت نتائج المتوسط الحسابي لعبارته قيما   ،مرتفعاا 
 ).117.0-646.0( بينقيما  تراوحت  هنحراف المعياري لعباراتالإ
مي والتقني حول المناطق راء موظفات مركز البحث العلحصائي لأظهرت نتائج التحليل الإأ: التمكين 3-1
) التي خصصت لقياس هذا البعد، كما هو موضح في 6على العبارات الست ( -بسكرة -عمر البرناوي)الجافة (
له من قبل موظفات  همية النسبية المعطاةمن حيث الأ ثالثبالترتيب ال" جاء "التمكينبعد  ن  أعلاه، أالجدول 
ذ سجل وسط حسابي عام بلغت إ -بسكرة –مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة (عمر البرناوي) 
لى نسبة قبول إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف ووفقا  ، )906.0(نحراف معياري قيمتها)، ب486.2(قيمته
مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة (عمر  هتمامامستوى  ن  ألى إ، كما تشير هذه النتيجة مرتفعة
، كما نلاحظ من متوسط مرتفعداريات) هو بمستوى ا  و  باحثاتمن (بتمكين موظفاته   -بسكرة –البرناوي) 
بعد  عباراتعلى  -بسكرة –مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة (عمر البرناوي)  جابات موظفاتإ
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-36.2تراوحت بين( حيث سجلت نتائج المتوسط الحسابي لعبارته قيما   ،مرتفعاا  نها تشكل قبولا  أ التمكين
 ).827.0-086.0بين( قيما  تراوحت هنحراف المعياري لعباراتالإفيما سجلت نتائج )، 17.2
والتقني حول المناطق راء موظفات مركز البحث العلمي حصائي لأظهرت نتائج التحليل الإأ: عترافالإ 4-1
) التي خصصت لقياس هذا البعد، كما هو 5( الخمسعلى العبارات رائهن أ -بسكرة -عمر البرناوي)الجافة (
له من قبل  همية النسبية المعطاةمن حيث الأ الرابع بالترتيب" جاء عترافالإبعد " ن  أعلاه، أموضح في الجدول 
ذ سجل وسط حسابي عام إ -بسكرة –ل المناطق الجافة (عمر البرناوي)موظفات مركز البحث العلمي والتقني حو 
لى نسبة إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف ووفقا   ،)626.0( نحراف معياري قيمتها)، ب576.2(بلغت قيمته
مي والتقني حول المناطق الجافة حترام مركز البحث العلامستوى  ن  أوهذه النتيجة مؤشر على ، مرتفعةقبول 
، مرتفعو معنوي هو بمستوى أنجازاتهن من خلال ما يلقينه من ثناء مادي لموظفاته ولإ -بسكرة-عمر البرناوي)(
بعد  عباراتعلى  لجافة،مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق اجابات موظفات إكما نلاحظ من متوسط 
-46.2( تراوحت بين حيث سجلت نتائج المتوسط الحسابي لعبارته قيما   ،مرتفعاا  نها تشكل قبولا  أ عترافالا
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موظفات مركز البحث جابات همية النسبية لإوالأ المعيارينحراف : المتوسط الحسابي والإ )64الجدول رقم(











 22 .المعلومات الخاصة بأداء  مهاميعاني من قلة أ 12,1 495,0 4 منخفض
 32 .هداف التي ينبغي تحقيقهالى وضوح الأإتفتقر وظيفتي  32,1 306,0 3 منخفض
 42 .مسؤوليتي وصلاحياتي غير محددة بدقة 92,1 356,0 1 منخفض
 52 .نا مكلفة به من مهام وواجباتأالطريقة السليمة لأداء ما  عرف جيدا  ألا  72,1 816,0 2 منخفض
  .غموض الدور 052,1 884,0 5 منخفض
 62  .كثر من طرفأوامر وتعليمات متعارضة من أتلقى أ 23,1 096,0 1 منخفض
 72  .نجازي للأعمال المطلوبة مني وأرائي الخاصةإشعر بتعارض بين  كيفية أ 12,1 035,0 3 منخفض
 82  .من عملي عتبرها جزءا  أعمال لا أما اقوم بتأدية  كثيرا   02,1 355,0 4 منخفض
 92  .دوار بين عملي وواجباتي العائليةعاني من صراع الأأ 72,1 646,0 2 منخفض
  .دورــراع الــص 052,1 764,0 4 منخفض
 03  .وقت العمل اليومي لا يسمح بأداء كل ما هو مطلوب مني 34,1 537,0 1 منخفض
 13  .متلكأكبر مما أوظيفتي تتطلب مهارات وقدرات  92,1 495,0 4 منخفض
 23  .حيان معقدةعمال المطلوبة مني صعبة وبعض الأن الأأعتبر أ 03,1 106,0 3 منخفض
 33 .عمال وواجبات منفصلة عن بعضها البعضأتحمل مسؤولية عدة أ 14,1 337,0 2 منخفض
  .دورــبء الــع 753,1 584,0 1 منخفض
 43  .المناصب القياديةدواري العائلية تمنعني من تقلد أ 63,1 427,0 2 منخفض
متلاكي للمهارات والقدرات التي تؤهلني  لتحمل مسؤوليات إعتقاد رؤسائي بعدم  إ 92,1 426,0 3 منخفض
  .ليهاإالمناصب القيادية  يمنعني من الوصول 
 53
 63  .عادات وتقاليد المجتمع تمنعني من تقلد المناصب القيادية 72,1 785,0 5 منخفض
لى إمرأة يمنعني من الوصول إعدم تقبل زملائي من الرجال لفكرة ترأسهم من قبل  93,1 507,0 1 منخفض
  .المناصب القيادية
 73
 83 .لى المناصب القياديةإقلة نماذج لنساء قياديات داخل المؤسسة يمنعني من الوصول  92,1 426,0 3 منخفض
  .اجيــقف الزجــالس 713,1 664,0 2 منخفض
 93 سليمة. لمعايير وأسس غير علمية سياسة التكوين في المؤسسة يتم وضعها وفقا   23,1 096,0 2 منخفض
 04 .لتحاق بالبرامج التكوينيةلإالمؤسسة الفرصة للذكور ل تمنح 92,1 365,0 3 منخفض
 14 .تسير عملية التكوين بغموض داخل المؤسسة 72,1 225,0 5 منخفض
 قوانين ما تنص عليهعلى عملية التكوين بمعايير وإجراءات غيريلتزم القائمون  92,1 365,0 3 منخفض
 .التكوين إجراءاتو
 24
 34 .يمارس القائمون على عملية التكوين عملهم بتحيز 63,1 996,0 1 منخفض
  .نــويــز في التكــالتميي 303,1 284,0 3 منخفض
  .انيــور الثــة المحــجــنتي 792,1 254,0 / منخفض
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالإإمن  المصدر:
ني حول مركز البحث العلمي والتقداريات) ا  و  باحثاتبدت موظفات(أالضغوط الوظيفية للمرأة العاملة:  -2
، الذي خصصت "العاملةة أالضغوط الوظيفية للمر "رائهن حول محور أ ،-بسكرة-عمر البرناوي)المناطق الجافة(
غموض الدور، صراع الدور، عبء الدور، السقف تي: (بعاد هي كالأأعبارة وزعت على خمسة  22لقياسه 
ذ تراوحت إجسدتها قيم المتوسط الحسابي،  ،علاهأموضح في الجدول كما هو  ،الزجاجي، التمييز في التكوين)
)، فيما سجل الوسط 537.0، 225.0المعياري بين(نحرافه إ)، فيما تراوحت قيم 34.1-02.1قيمه بين(
)، وهذا ما يشير 0254,نحراف معياري قدره(ا)، ب792,1الحسابي العام لمجموع عبارات المحور ككل قيمة(
 -بسكرة -البرناوي)والتقني حول المناطق الجافة(عمر  مركز البحث العلميالضغوط الوظيفية لموظفات  ن  ألى إ
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 همية النسبية المعطاة له من قبل موظفاتوفيما يلي نتائج كل بعد على حدى حسب الأ، منخفضهي بمستوى 
 .-بسكرة -مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة(عمر البرناوي)
مي والتقني حول المناطق مركز البحث العلراء موظفات حصائي لأظهرت نتائج التحليل الإأ :الدور ءعب 1-2
التي خصصت لقياس هذا البعد، كما هو موضح في  )4(ربعةالعبارات الأ حول -بسكرة–البرناوي)عمر الجافة (
له من قبل موظفات  همية النسبية المعطاةمن حيث الأ ولالأ بالترتيب جاء  عبء الدوربعد  ن  أعلاه، أالجدول 
بلغت  عام وسط حسابي ذ سجلإ، -بسكرة-مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة (عمر البرناوي)
لى نسبة قبول إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف )، ووفقا  584.0نحراف معياري قدره(ا)، و 753.2( قيمته
داريات)، لا ا  و  باحثات( من مركز البحث العلميموظفات  ن  أكما تعتبر هذه النتيجة كمؤشر على ، منخفضة
الوقت ولا حتى من حيث ما تتطلبه مناصبهن من مسؤوليات داء وظائفهن، لا من حيث أيجدن صعوبة في 
مركز البحث العلمي والتقني حول وساط موظفات أمستوى تواجد عبء الدور في  ن  إومهارات، وبالتالي ف
مركز جابات موظفات إ كما نلاحظ من متوسط، منخفض هو مستوى -بسكرة-المناطق الجافة (عمر البرناوي)
سجلت نتائج المتوسط الحسابي  ، حيثمنخفضاا  نها تشكل قبولا  أ عبء الدور بعد على عبارات البحث العلمي
-495.0(هذا البعد فقد تراوحت بين نحراف المعيارية لعباراتالإقيم ما أ )،34.1-92.1بين(تراوحت  قيما  
  .)537.0
والتقني حول مي راء موظفات مركز البحث العلحصائي لأظهرت نتائج التحليل الإأ :السقف الزجاجي 2-2
التي خصصت لقياس هذا البعد، كما هو  )5(الخمس العباراتعلى -بسكرة– عمر البرناوي)المناطق الجافة (
له  همية النسبية المعطاةمن حيث الأ ثانيالبالترتيب جاء  السقف الزجاجيبعد  ن  أعلاه، أموضح في الجدول 
ذ سجل وسط إ،  -بسكرة -مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة(عمر البرناوي) من قبل موظفات
هذا البعد  ن  إلمقياس الدراسة، ف )، ووفقا  664.0نحراف معياري قدره(ا)، و 713.1(عام بلغت قيمته حسابي 
وساط أمستوى تواجد ظاهرة السقف الزجاجي في  ن  ألى إكما تشير هذه النتيجة ، منخفضةلى نسبة قبول إيشير 
، منخفضهو بمستوى  -بسكرة -(عمر البرناوي) ني حول المناطق الجافةمركز البحث العلمي والتقموظفات 
 نها تشكل قبولا  أ السقف الزجاجيبعد  عباراتعلى  مركز البحثجابات موظفات إكما نلاحظ من متوسط 
 فيما تراوحت قيم )،93.1-92.1( تراوحت بين الحسابي لعباراته قيما  حيث سجلت نتائج المتوسط ، منخفضاا 
 .)427.0-785.0(بينلعبارات هذا البعد نحراف المعياري الإ
مي والتقني حول راء موظفات مركز البحث العلحصائي لأظهرت نتائج التحليل الإأ: التمييز في التكوين 3-2 
التي خصصت لقياس هذا البعد، كما هو  )5(الخمس العباراتعلى  -بسكرة– عمر البرناوي)المناطق الجافة (
له  همية النسبية المعطاةمن حيث الأ لثالثابالترتيب جاء التمييز في التكوين بعد  ن  أعلاه، أموضح في الجدول 
نحراف معياري ا)، و 303.1(عام بلغت قيمته ذ سجل وسط حسابيإ، مركز البحث العلميمن قبل موظفات 
لى إكما تشير هذه النتيجة ، منخفضةلى نسبة قبول إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف ووفقا  )، 284.0قدره(
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داريات) يحظين ا  و  باحثاتمن ( -بسكرة -مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق(عمر البرناوي)موظفات  ن  أ
ن مستوى تواجد ظاهرة التمييز في التكوين بين أبدليل  بفرص مساوية لفرص الرجال في الحصول على التكوين،
كما جاباتهن، إ، كما عبرت عنه الموظفات من خلال منخفض هو مستوى موظفات مركز البحث العلميوساط أ
، منخفضاا  نها تشكل قبولا  أ التميز في التكوينبعد  عباراتعلى  مركز البحث جابات موظفاتإنلاحظ من متوسط 
نحراف ما فيما يتعلق بقيم الإأ)، 63.1-72.1بين(تراوحت  الحسابي لعباراته قيما  سجلت نتائج المتوسط يث ح
 ).877.0-616.0( فقد تراوحت بين لهذا البعد، المعياري
مي والتقني حول المناطق راء موظفات مركز البحث العلحصائي لأظهرت نتائج التحليل الإأ: صراع الدور 4-2
التي خصصت لقياس هذا البعد، كما هو موضح في  )4(ربعةالعبارات الأعلى  -بسكرة– عمر البرناوي)الجافة (
له من قبل موظفات  همية النسبية المعطاةمن حيث الأ رابعبالترتيب الجاء  صراع الدوربعد  ن  أعلاه، أالجدول 
)، 764.0نحراف معياري قدره(ا)، و 052.1( عام بلغت قيمته ذ سجل وسط حسابيإ، العلمي مركز البحث
مستوى  ن  ألى إكما تشير هذه النتيجة ، منخفضةلى نسبة قبول إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف ووفقا  
 (عمر البرناوي)علمي والتقني حول المناطق الجافة مركز البحث الوساط موظفات أفي دوار صراع الأتواجد 
 على عبارات مركز البحثجابات موظفات إ كما نلاحظ من متوسط، منخفضداريات) هو مستوى ا  و باحثات من(
 تراوحت  حيث سجلت نتائج المتوسط الحسابي لعباراته قيما  ، منخفضاا  نها تشكل قبولا  أ صراع الدوربعد 
  .)096.0-035.0بين ( لهذا البعدنحراف المعياري فيما تراوحت قيم الإ، )23.1-12.1بين(
مي والتقني حول راء موظفات مركز البحث العللأحصائي ظهرت نتائج التحليل الإأ: غموض الدور 5-2
التي خصصت لقياس هذا البعد، كما هو  )4(ربعةالعبارات الأعلى  -بسكرة– عمر البرناوي)المناطق الجافة (
له  معطاةهمية النسبية المن حيث الأ خامسبالترتيب الجاء  غموض الدور بعد ن  أعلاه، أموضح في الجدول 
نحراف معياري ا)، و 052.1( عام بلغت قيمته ذ سجل وسط حسابيإ، العلمي البحثمركز من قبل موظفات 
هذه النتيجة كما تعتبر ، منخفضةلى نسبة قبول إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف )، ووفقا  884.0قدره(
 -بسكرة-البرناوي)مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة(عمر وظائف موظفات  ن  أعلى  ا  مؤشر 
هداف ومحددة المسؤوليات والصلاحيات، وهذا ما يمكن الموظفات نها واضحة الأأتمتاز بتوفر المعلومات، كما 
مركز البحث وساط موظفات أمستوى تواجد غموض الدور في  ن  إداء مهامهن بطريقة سليمة، وعليه فأمن 
بعد  على عبارات مركز البحث العلميجابات موظفات إ ، كما نلاحظ من متوسطمنخفضهو مستوى  العلمي
 تراوحت  سجلت نتائج المتوسط الحسابي لعباراته قيما  حيث  ،منخفضاا  نها تشكل قبولا  أ غموض الدور
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موظفات مركز البحث ابات ـــجهمية النسبية لإوالأنحراف المعياري الحسابي والإ ): المتوسط 74الجدول رقم (











 44 .شعر بملل في عمليألا  36,2 257,0 2 مرتفع
 54 .دائي لعمليأجد متعة حقيقية في أ 16,2 977,0 3 مرتفع
 64 .هداف المؤسسةأحرص على تحقيق أ 28,2 345,0 1 مرتفع
 74 .عملي مناسب لي كثيرا   95,2 187,0 4 مرتفع
  فيــا الوظيــالرض 066,2 925,0 3 مرتفع
 84  .لدي الرغبة في قضاء ما تبقى من حياتي المهنية في هذه المؤسسة 86,2 096,0 4 مرتفع
 94  .خرينتحدث عن مؤسستي مع الآأعتزاز حينما شعر بالإأ 37,2 816,0 3 مرتفع
      .نها جزء من مشكلاتي الشخصيةألى المشكلات التي تواجهها المؤسسة على إنظر أ 97,2 495,0 2 مرتفع
 15  .ستمرار في عملي في هذه المؤسسةخلاقي يدفعني للاألتزام إشعر بأ 28,2 345,0 1 مرتفع
  .ةــولاء للمؤسســـال 457,2 564,0 1 مرتفع
 25  .ستمرار على تنفيذ التعليمات بدقةاعمل بأ 07,2 586,0 2 مرتفع
 35  .المؤسسةداء أقتراحات التي تعمل على تطوير حرص على تقديم الإأ 07,2 586,0 2 مرتفع
 45  .بذل قصار جهدي للحفاظ على سمعة المؤسسةأ 66,2 127,0 4 مرتفع
 55 .تحرص المؤسسة على تشجيعي لتقديم الاقتراحات التي تساهم في تطوير العمل 37,2 476,0 1 مرتفع
  .ةــؤسســداء المأ 696,2 906,0 2 مرتفع
 65  .يفكرون خارج نطاق تخصصهمفراد الذين تشجع المؤسسة الأ 86,2 147,0 1 مرتفع
 75  .داءنها تحسين الأأتقوم المؤسسة بتنفيذ  الأفكار الجديدة  التي من ش 36,2 677,0 3 مرتفع
 85  .طار بيئة عملهاإساليب وسياسات مرنة في أستخدام اتحرص المؤسسة على  46,2 947,0 2 مرتفع
على المعلومات اللازمة لأي موظف بما يساهم تحرص المؤسسة على تسهيل الحصول  95,2 757,0 4 مرتفع
  .في تحقيق الميزة التنافسية للمؤسسة
 95
 06 .ن الجودة مسؤولية كل العاملين بالمؤسسةأتحرص المؤسسة على  55,2 928,0 5 مرتفع
  .الميزة التنافسية للمؤسسة                                   716,2 186,0 4 مرتفع
  .ثـالــة المحور الثــجــنتي                                    876,2 974,0 / 
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالإإمن المصدر:   
 مركز البحثداريات) ا  و  باحثات( بدت موظفاتأ: الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة إنخفاض ثـــــــــــــارآ -3
الضغوط  إنخفاض ثــــــــــــــــارآرائهن حول محور "آ ،-بسكرة -العلمي والتقني حول المناطق الجافة (عمر البرناوي)
هذه  وزعت علاه،أكما هو موضح في الجدول عبارة  71ة العاملة"، الذي خصصت لقياسه الوظيفية للمرأ
داء المؤسسة، الميزة التنافسية أالرضا الوظيفي، الولاء للمؤسسة، تي: (بعاد هي كالأأربعة أعلى  العبارات
)، فيما تراوحت قيم انحرافه 28.2-55.2ذ تراوحت قيمه بين(، جسدتها قيم المتوسط الحسابي، إللمؤسسة)
)، فيما سجل الوسط الحسابي العام لمجموع عبارات المحور ككل 928.0، 345.0المعياري بين(
 نخفاضاعن ار ـــــثأمستوى ما ينجم من  ن  أوهذا مؤشر على )، 0974,نحراف معياري قدره(ا)، ب876,2قيمة(
مركز البحث العلمي ( و بالمؤسسةأة العاملة بحد ذاتها، أما تعلق بالمر  الوظيفية للمرأة العاملة، سواء  الضغوط 
من الرضا  مستويات كلا   ن  أجابات الموظفات إ، حيث بينت مرتفع) هو بمستوى والتقني حول المناطق الجافة
، بدليل قيم المتوسطات مرتفعةهي مستويات داء المؤسسة والميزة التنافسية للمؤسسة،أالوظيفي، الولاء للمؤسسة، 
مركز البحث همية النسبية المعطاة له من قبل موظفات الحسابية، وفيما يلي نتائج كل بعد على حدى حسب الأ
 .العلمي
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مي والتقني حول راء موظفات مركز البحث العلحصائي لأظهرت نتائج التحليل الإأ الولاء للمؤسسة: 1-3
التي خصصت لقياس هذا البعد، كما هو  )4(ربعةالعبارات الأعلى  -بسكرة– عمر البرناوي)المناطق الجافة (
بلغت  عام  ذ سجل وسط حسابيإ، ولالأ بالترتيب جاء  الولاء للمؤسسة بعد ن  أعلاه، أموضح في الجدول 
لى نسبة قبول إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف )، ووفقا  654.0نحراف معياري قدره(ا)، و 457.2( قيمته
 موظفات مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة ن  أعلى  ا  مؤشر  ة كما تعتبر هذه النتيج ،مرتفعة
اض فنتيجة لانخ ،به خلاقي لمواصلة العملألتزام مهني و إلديهن  ن  أ، كما للمركزيشعرن باعتزاز كبير لانتمائهن 
مركز البحث العلمي والتقني حول  لموظفات للمؤسسةولاء المستوى  ن  إوعليه فمستويات ضغوطهن الوظيفية، 
جابات إكما نلاحظ من متوسط  ،مرتفعمستوى  نخفاض ضغوطهن الوظيفية هواالناتج عن  المناطق الجافة
، حيث سجلت نتائج الوسط مرتفعاا  نها تشكل قبولا  أعلى عبارات بعد الولاء للمؤسسة  مركز البحثموظفات 
 قيما   لعبارات هذا البعد نحراف المعياريالإ نتائجفيما سجلت  )،28.2-86.2بين( لعباراته قيما تراوحت الحسابي
 ).096.0-495.0بين( تراوحت
مي والتقني حول راء موظفات مركز البحث العلحصائي لأظهرت نتائج التحليل الإأ: داء المؤسسةأ  2-3 
التي خصصت لقياس هذا البعد، كما هو  )4(ربعةالعبارات الأعلى  -بسكرة– عمر البرناوي)المناطق الجافة (
له من  همية النسبية المعطاةمن حيث الأ الثانيبالترتيب جاء  داء المؤسسةأبعد  ن  أ، علاه أموضح في الجدول 
عام بلغت قيمته  ذ سجل وسط حسابيإ، البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافةكز مر  قبل موظفات
لى نسبة قبول إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف )، ووفقا  906.0نحراف معياري قدره(او  )،696.2(
مركز البحث العلمي والتقني حول  نخفاض الضغوط الوظيفية لموظفاتإ أن   إلىكما تشير هذه النتيجة ، مرتفعة
جاباتهن، إظهرت الموظفات من خلال أ، حيث العلمي مركز البحثداء أعلى  يجابا  إ، يؤثر المناطق الجافة
كدن حرصهن أقتراحات التي تساهم في تطوير العمل، كما على تشجيعهن لتقديم الإ مركز البحث العلميحرص 
 ن  إفوعليه   ،مركز البحث العلميداء أنها تطوير أقتراحات التي من شعلى تنفيذ التعليمات بدقة، وتقديمهن الإ
هو  دائهنأظيفية لموظفات مركز البحث العلمي على يجابي لانخفاض الضغوط الو إثير أمستوى ما ينتج من ت
 داء المؤسسة،أبعد  عباراتعلى  مركز البحث العلميجابات موظفات إكما نلاحظ من متوسط ، مرتفعمستوى 
نحراف ما قيم الإأ )،37.2-66.2بين( تراوحت ، حيث سجلت نتائج الوسط الحسابي قيما  مرتفعاا  تشكل قبولا   نهاأ
 .)127.0-476.0(المعياري فلقد تراوحت بين
راء موظفات مركز البحث العلمي والتقني حول حصائي لأظهرت نتائج التحليل الإأ: الرضا الوظيفي 3-3
، كما هو التي خصصت لقياس هذا البعد )4(ربعةالعبارات الأعلى  -بسكرة– عمر البرناوي)المناطق الجافة (
له من  ةهمية النسبية المعطامن حيث الأ الثالثبالترتيب جاء  الرضا الوظيفيبعد  ن  أعلاه، أموضح في الجدول 
 عام بلغت قيمتهذ سجل وسط حسابي إ، مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافةقبل موظفات 
لى نسبة قبول إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف )، ووفقا  925.0نحراف معياري قدره(ا)، و 066.2(
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ساهم في مركز البحث العلمي نخفاض الضغوط الوظيفية لموظفات إ ن  ألى إكما تشير هذه النتيجة  ،مرتفعة
داء أثناء أجاباتهن عدم شعورهن بالملل إظهرت الموظفات من خلال أ، حيث هن الوظيفيزيادة مستويات رضا
مستوى الرضا  ن  إ، وبالتالي فالمركزهداف ألى تحقيق إلى سعيهن إضافة إداءه، أمهامهن وشعورهن بالمتعة في 
كما نلاحظ من متوسط ، مرتفعنخفاض ضغوطهن الوظيفية هو مستوى إالناتج عن  المركزالوظيفي لموظفات 
سجلت ، حيث مرتفعاا  نها تشكل قبولا  أ الرضا الوظيفيبعد  عباراتعلى مي مركز البحث العلجابات موظفات إ
 لهذا البعد نحراف المعياريقيم الإ فيما تراوحت)،28.2-95.2بين( تراوحت نتائج الوسط الحسابي قيما  
 .)187.0-345.0(بين
تقني البحث العلمي والراء موظفات مركز حصائي لأظهرت نتائج التحليل الإأ: الميزة التنافسية للمؤسسة 4-3
التي خصصت لقياس هذا البعد، كما  )5(الخمس العباراتعلى  -بسكرة– عمر البرناوي)حول المناطق الجافة (
همية النسبية من حيث الأ الرابعبالترتيب جاء بعد الميزة التنافسية للمؤسسة،  ن  أعلاه، أهو موضح في الجدول 
عام ذ سجل وسط حسابي إ، العلمي والتقني حول المناطق الجافةمركز البحث له من قبل موظفات  المعطاة
لى نسبة إهذا البعد يشير  ن  إلمقياس الدراسة، ف )، ووفقا  186.0نحراف معياري قدره(او  )،716.2( بلغت قيمته
يساهم  مركز البحث العلمينخفاض الضغوط الوظيفية لموظفات إ ن  ألى إكما تشير هذه النتيجة مرتفعة، قبول 
مركز البحث العلمي والتقني حول حرص جابات الموظفات إ، حيث بينت للمركزفي زيادة الميزة التنافسية 
ول بداع وتسهيل وصعلى الحصول على الميزة التنافسية، وذلك من خلال تشجيعه للإ المناطق الجافة
 ن  إ، وعليه فطار بيئة عملهإ ساليب وسياسات مرنة فيأستخدام اعلى  لى جانب حرصهإ، المعلومات لموظفاته
كما نلاحظ  ،مرتفعهو مستوى  نخفاض الضغوط الوظيفية للموظفاتإالناتج عن  للمركز مستوى الميزة التنافسية
 نها تشكل قبولا  أ الميزة التنافسية للمؤسسةبعد  عباراتعلى مركز البحث العلمي  جابات موظفاتإمن متوسط 
ما قيم أ )،86.2-55.2بين( تراوحت قيما  لعبارات هذا البعد،  الحسابيسجلت نتائج الوسط ، حيث مرتفعاا 










ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 .ةــــدراســرات الـــة بين متغيـــلاقـــار العــــختبإالمطلب الثالث: نتائج 
ثر المتغير المستقل في المتغير التابع أسية والفرعية بقياس يختبار فرضيات الدراسة الرئلايسعى هذا المطلب     
 إجاباتختلافات في عن التعرف على الفروق والا نحدار البسيط، فضلا  موذج الإستعمال نا، بةبعاده المختلفأب
  للخصائص الشخصية والوظيفية للمبحوثات. تبعا   مفردات الدراسة
 . -بسكرة -امعة محمد خيضرــــة جـــرات حالـــة بين متغيـــار العلاقـــختبإج ـــالفرع الأول: نتائ
ادة ـــات القيـــارســـــــثر لممأيوجد " نهأة: تنص الفرضية الرئيسية على ـــة الرئيسيــ: الفرضيأولاا     
 ". -بسكرة –جامعة محمد خيضر بة في التخفيف من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة ــستراتيجيالإ
 دناه.أ، ونتائج هذا التحليل موضحة في الجدول  نحدار البسيطستخدام تحليل الإاتم الفرضية ه هذ لاختبار     
من ة في التخفيف ــستراتيجيادة الإــات القيـــثر ممارسأنحدار البسيط لاختبار نتائج تحليل الإ ): 84الجدول رقم(
 .-بسكرة –ة العاملة بجامعة محمد خيضر أالضغوط الوظيفية للمر 
 الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة المتغيــــــــــر
 
  ستراتيجية ممارسات القيادة الإ







 000.0 437.0 758.0- 1 159.73- 758.0-
 .α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                          
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن المصدر:  
 )α=50.0دلالة ( حصائية عند مستوىإلى وجود علاقة ذات دلالة أعلاه، إتشير النتائج الواردة في الجدول     
الضغوط مجتمعة)، والمتغير التابع المتمثل في ستراتيجية (ممارسات القيادة الإ بين المتغير المستقل المتمثل في
 المحسوبة  T، حيث بلغت -بسكرة –بجامعة محمد خيضر(مجتمعة) ة العاملة أللمر  الوظيفية
لى قوة العلاقة بين المتغيرين إ )R(رتباط )، كما تشير قيمة معامل الإ000.0(حتمالية ا)، بقيمة 159.73-(
رتباطية سلبية بين إرتباط عن وجود علاقة )، كما تكشف قيمة معامل الإ758.0- السابقين، حيث بلغت قيمته(
 ن  أ)، 437.0البالغة( )²R( حديدلى ذلك، يتضح من خلال قيمة معامل التإضافة إالمتغيرين المستقل والتابع، 
) من التباين في مستوى الضغوط الوظيفية لموظفات %04.37ستراتيجية تفسر ما نسبته (القيادة الإممارسات 
من  % 4.37 تساهم في تخفيفتيجية استر ممارسات القيادة الإ ن  إوبالتالي ف وهي قوة تفسيرية عالية، الجامعة،
زى عنها تإ)، ف6.62%ما النسبة المتبقية والبالغة (أ ،-بسكرة-الضغوط الوظيفية لموظفات جامعة محمد خيضر
ض الفرضية بصيغتها الصفرية، ونقبل الفرضية فنر خرى لم تؤخذ في النموذج، وبالتالي أمساهمة متغيرات ل





ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 ات الفرعية:ـــالفرضي: انياا ــــث
ثر لممارسات القيادة أيوجد " نهأولى على الأولى: تنص الفرضية الفرعية الأ  الفرضية الفرعية 1-2
 ". -بسكرة –جامعة محمد خيضر بستراتيجية في التخفيف من غموض الدور للمرأة العاملة الإ
 دناه.أ، ونتائج هذا التحليل موضحة في الجدول  نحدار البسيطستخدام تحليل الإاهذه الفرضية تم  لاختبار   
ة في التخفيف ــستراتيجيادة الإــات القيــارســر ممـــثأختبار نحدار البسيط لانتائج تحليل الإ  ):94الجدول رقم (
 .-بسكرة –بجامعة محمد خيضر  ة العاملةأغموض الدور للمر 
 دور ـــوض الــــــغم المتغيــــــــــر
 
 ستراتيجيةالقيادة الإممارسات 
 







 000.0 604.0 736.0- 1 068,81- 736.0-
 .α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                                                        
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن المصدر: 
بعاد الضغوط الوظيفية أحد أستراتيجية في التخفيف من غموض الدور كر ممارسات القيادة الإــــثأعند بحث    
ستراتيجية ، بين ممارسات القيادة الإ)α=50.0(حصائية عند مستوى دلالةإثر ذو دلالة أتبين وجود ة العاملة، أللمر 
 المحسوبة T، حيث بلغت قيمة -بسكرة -الدور لموظفات جامعة محمد خيضر غموضوالتخفيف من 
لى قوة العلاقة بين ممارسات إ )R(رتباط )، كما تشير قيمة معامل الإ000.0حتمالية (إ)، بقيمة 068.81-(
)، كما تكشف قيمة معامل 736.0-(حيث بلغت قيمته ،الدور غموضستراتيجية والتخفيف من القيادة الإ
لى ذلك، يتضح من خلال قيمة إضافة إرتباطية سلبية بين المتغيرين السابقين، إرتباط عن وجود علاقة الإ
) من التباين %6.04ما نسبته ( ستراتيجية تفسرممارسات القيادة الإ ن  )، أ604.0) البالغة(²Rمعامل التحديد (
ممارسات القيادة  ن  إوبالتالي ف وهي قوة تفسيرية مقبولة، الدور لموظفات الجامعة، في مستوى غموض
ما النسبة أبسكرة، -من غموض الدور لموظفات جامعة محمد خيضر )%6.04( تساهم في تخفيفتيجية استر الإ
ض الفرضية فخرى لم تؤخذ في النموذج، وبالتالي نر أمساهمة متغيرات لزى عنها تإف )،%4.95والبالغة( المتبقية 








ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




ر لممارسات القيادة ــثأيوجد نه "أتنص الفرضية الفرعية الثانية على  الفرضية الفرعية الثانية: 2-2
 ".بسكرة –جامعة محمد خيضر بالدور للمرأة العاملة  صراعستراتيجية في التخفيف من الإ
 دناه.أ، ونتائج هذا التحليل موضحة في الجدول  البسيطنحدار ستخدام تحليل الإاهذه الفرضية تم  لاختبار    
ستراتيجية في التخفيف من ثر ممارسات القيادة الإأنحدار البسيط لاختبار نتائج تحليل الإ  ):05الجدول رقم (
 .-بسكرة -بجامعة محمد خيضر ة العاملةأصراع الدور للمر 
 راع الدور  ـــــــــــص المتغيــــــــــر
 
 ستراتيجيةممارسات القيادة الإ







 000.0 884.0 896.0- 1 272.22- 896.0-
 .α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                                
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن المصدر: 
بعاد الضغوط الوظيفية أحد أالدور ك صراعستراتيجية في التخفيف من ثر ممارسات القيادة الإأعند بحث     
ستراتيجية ، بين ممارسات القيادة الإ)α=50.0(حصائية عند مستوى دلالةإثر ذو دلالة أة العاملة، تبين وجود أللمر 
 المحسوبة T، حيث بلغت قيمة -بسكرة -والتخفيف من صراع الدور لموظفات جامعة محمد خيضر
لى قوة العلاقة بين ممارسات إ )R(رتباط )، كما تشير قيمة معامل الإ000.0حتمالية (إ)، بقيمة 272.22-( 
رتباط )، كما تكشف قيمة معامل الإ896.0-(ستراتيجية والتخفيف من صراع الدور، حيث بلغت قيمتهالقيادة الإ
ذلك، يتضح من خلال قيمة معامل التحديد لى إضافة إرتباطية سلبية بين المتغيرين السابقين، إعن وجود علاقة 
) من التباين في مستوى %8.84ستراتيجية تفسر ما نسبته (ممارسات القيادة الإ ن  أ)، 884.0) البالغة(²R(
تساهم في تيجية استر ن ممارسات القيادة الإإوبالتالي ف وهي قوة تفسيرية مقبولة، الدور لموظفات الجامعة، صراع
 ما النسبة المتبقيةأ، -بسكرة-الدور لموظفات جامعة محمد خيضر صراعمن  )%8.84(تخفيف 
ا ض الفرضية بصيغتهفخرى لم تؤخذ في النموذج، وبالتالي نر أمساهمة متغيرات لزى عنها تفإ)، %2.15والبالغة(










ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




ة ثر لممارسات القيادأيوجد نه "أتنص الفرضية الفرعية الثالثة على  الثالثة:الفرضية الفرعية  3-2
 ". -بسكرة –جامعة محمد خيضر بالدور للمرأة العاملة  ءستراتيجية في التخفيف من عبالإ
 دناه.أونتائج هذا التحليل موضحة في الجدول  ، نحدار البسيطستخدام تحليل الإاهذه الفرضية تم  لاختبار  
ستراتيجية في ادة الإـــات القيــارســثر ممأنحدار البسيط لاختبار نتائج تحليل الإ  ):15الجدول رقم ( 4-2
 .-بسكرة –بجامعة محمد خيضر  ة العاملةأللمر  عبء الدور منالتخفيف 
 عــــــبء الدور المتغيــــــــــر
 
 ستراتيجيةممارسات القيادة الإ







 000.0 145.0 537.0- 1 967.42- 537.0-
 .α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                                
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستالإ عتماد على نتائج تحليلعداد الباحثة بالاإمن المصدر: 
بعاد الضغوط الوظيفية أحد أالدور ك عبءستراتيجية في التخفيف من ثر ممارسات القيادة الإأعند بحث       
ستراتيجية ، بين ممارسات القيادة الإ)α=50.0(حصائية عند مستوى دلالةإثر ذو دلالة أة العاملة، تبين وجود أللمر 
 لمحسوبة ا T ، حيث بلغت قيمة-بسكرة -ة محمد خيضرالدور لموظفات جامع عبءوالتخفيف من 
لى قوة العلاقة بين ممارسات إ )R(رتباط كما تشير قيمة معامل الإ )،000.0حتمالية (ا)، بقيمة 967.42-(
رتباط )، كما تكشف قيمة معامل الإ537.0-الدور، حيث بلغت قيمته( عبءستراتيجية والتخفيف من القيادة الإ
لى ذلك، يتضح من خلال قيمة معامل التحديد إضافة إرتباطية سلبية بين المتغيرين السابقين، إعن وجود علاقة 
) من التباين في مستوى %1.45ستراتيجية تفسر ما نسبته (ممارسات القيادة الإ ن  أ)، 145.0) البالغة(²R(
تساهم في تيجية استر ممارسات القيادة الإ ن  إوبالتالي ف ،مرتفعةوهي قوة تفسيرية  الدور لموظفات الجامعة، عبء
أما النسبة المتبقية ، -بسكرة-الدور لموظفات جامعة محمد خيضر عبءمن ) %1.45( تخفيف
ا ض الفرضية بصيغتهفخرى لم تؤخذ في النموذج، وبالتالي نر أمساهمة متغيرات لزى عنها تإ)، ف%9.54والبالغة(









ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




ادة ــات القيـارســر لممــــثأيوجد نه "أتنص الفرضية الفرعية الرابعة على  الفرضية الفرعية الرابعة: 4-2 
 ". -بسكرة –جامعة محمد خيضر ب من السقف الزجاجي للمرأة العاملةستراتيجية في التخفيف الإ
 دناه.أ، ونتائج هذا التحليل موضحة في الجدول  نحدار البسيطستخدام تحليل الإاهذه الفرضية تم  لاختبار    
ستراتيجية في التخفيف من ثر ممارسات القيادة الإأنحدار البسيط لاختبار نتائج تحليل الإ  ):25الجدول رقم (
 .-بسكرة –بجامعة محمد خيضر  ة العاملةأالسقف الزجاجي للمر 
 اجي ــــــف الزجــــــالسق المتغيــــــــــر
 
 ستراتيجيةممارسات القيادة الإ




 معامل التحديد 
 ²R
 giS
 000.0 666.0 618.0- 1 822.23- 618.0-
 .α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                                                    
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالإإمن المصدر: 
بعاد الضغوط الوظيفية أحد أك السقف الزجاجيستراتيجية في التخفيف من القيادة الإثر ممارسات أعند بحث     
ستراتيجية ، بين ممارسات القيادة الإ)α=50.0(حصائية عند مستوى دلالةإثر ذو دلالة أة العاملة، تبين وجود أللمر 
-المحسوبة ( T، حيث بلغت قيمة -بسكرة-لموظفات جامعة محمد خيضر السقف الزجاجيوالتخفيف من 
لى قوة العلاقة بين ممارسات إ )R(رتباط )، كما تشير قيمة معامل الإ000.0حتمالية (ا)، بقيمة 822.23
)، كما تكشف قيمة معامل 618.0-، حيث بلغت قيمته(السقف الزجاجيستراتيجية والتخفيف من القيادة الإ
لى ذلك، يتضح من خلال قيمة إضافة إرتباطية سلبية بين المتغيرين السابقين، إرتباط عن وجود علاقة الإ
) من التباين %6.66ستراتيجية تفسر ما نسبته (ممارسات القيادة الإ ن  أ)، 666.0) البالغة(²Rمعامل التحديد (
ممارسات القيادة  ن  إوبالتالي ف وهي قوة تفسيرية مرتفعة، لموظفات الجامعة، السقف الزجاجيفي مستوى 
ما أبسكرة، -لموظفات جامعة محمد خيضر السقف الزجاجيمن ) %6.66( تساهم في تخفيفتيجية استر الإ
ض فخرى لم تؤخذ في النموذج، وبالتالي نر أمساهمة متغيرات لزى عنها تإف)، %4.33النسبة المتبقية  والبالغة(








   
ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




ثر لممارسات القيادة أيوجد " نهأتنص الفرضية الفرعية الخامسة على  الفرضية الفرعية الخامسة: 5-2
  ".-بسكرة –جامعة محمد خيضر بستراتيجية في التخفيف من التمييز في التكوين  للمرأة العاملة الإ
 دناه.أ، ونتائج هذا التحليل موضحة في الجدول  نحدار البسيطتحليل الإستخدام اهذه الفرضية تم  لاختبار   
من ستراتيجية في التخفيف ثر ممارسات القيادة الإألاختبار  نحدار البسيطنتائج تحليل الإ ): 35الجدول رقم (
 .-بسكرة –بجامعة محمد خيضر  ة العاملةأللمر  التمييز في التكوين
  وين ـــــــــــفي التك ييزــــالتم المتغيــــــــــر
 
 ستراتيجيةممارسات القيادة الإ




 معامل التحديد 
 ²R
 giS
 000.0 467.0 -478.0 1 -650.14 -478.0
                                                                 .α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                                                
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن المصدر: 
بعاد الضغوط أحد أك التمييز في التكوينستراتيجية في التخفيف من ثر ممارسات القيادة الإأعند بحث      
، بين ممارسات القيادة )α=50.0(حصائية عند مستوى دلالةإثر ذو دلالة أة العاملة، تبين وجود أالوظيفية للمر 
 T، حيث بلغت قيمة -بسكرة -لموظفات جامعة محمد خيضر التمييز في التكوينستراتيجية والتخفيف من الإ
لى قوة العلاقة بين إ )R(رتباط )، كما تشير قيمة معامل الإ000.0حتمالية (ا)، بقيمة -650.14المحسوبة (
)، كما تكشف قيمة -478.0، حيث بلغت قيمته(التمييز في التكوينستراتيجية والتخفيف من ممارسات القيادة الإ
لى ذلك، يتضح من خلال إضافة إرتباطية سلبية بين المتغيرين السابقين، إرتباط عن وجود علاقة معامل الإ
) من %4.67ستراتيجية تفسر ما نسبته (ممارسات القيادة الإ ن  أ)، 467.0) البالغة(²Rقيمة معامل التحديد (
ممارسات  ن  إوبالتالي فوهي قوة تفسيرية مرتفعة، لموظفات الجامعة،  التمييز في التكوينالتباين في مستوى 
-لموظفات جامعة محمد خيضر التمييز في التكوينمن  )%4.67(تساهم في تخفيف تيجية استر القيادة الإ
خرى لم تؤخذ في النموذج، أمساهمة متغيرات لزى عنها تإف)، %6.32والبالغة(أما النسبة المتبقية بسكرة، 










ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




الضغوط  نخفاضلا ثر أيوجد نه" أتنص الفرضية الفرعية السادسة على  الفرضية الفرعية السادسة: 6-2
 . "للمؤسسةعلى الرضا الوظيفي والولاء  -بسكرة –بجامعة محمد خيضر  مرأة العاملةلل الوظيفية
 دناه.أ، ونتائج هذا التحليل موضحة في الجدول نحدار البسيطالإستخدام تحليل اهذه الفرضية تم  لاختبار   
 مرأة العاملةللالضغوط الوظيفية  نخفاضاثر أنحدار البسيط لاختبار نتائج تحليل الإ  ):45الجدول رقم (
   .للمؤسسةعلى الرضا الوظيفي والولاء  -بسكرة –بجامعة محمد خيضر 
 ة العاملة)أثار على المر(الآللمرأة العاملة  للمؤسسةالرضا الوظيفي والولاء  المتغيــــــــــر
 
 الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة 







 000.0 906.0 -087.0 1 -794.82 -087.0
 .α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                                               
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن المصدر: 
، تبين )للمؤسسةالرضا الوظيفي والولاء (علىلموظفات الجامعة  الضغوط الوظيفية إنخفاض ثرأعند بحث       
 لموظفات الجامعة الضغوط الوظيفية نخفاضا، بين )α=50.0(حصائية عند مستوى دلالةإثر ذو دلالة أوجود 
حتمالية إ)، بقيمة -794.82(المحسوبة  Tحيث بلغت قيمة ، )للمؤسسةالرضا الوظيفي والولاء (من  كلا  و 
الضغوط الوظيفية و(الرضا  نخفاضإلى قوة العلاقة بين إ )R(رتباط )، كما تشير قيمة معامل الإ000.0(
رتباط كما تكشف قيمة معامل الإ )،-087.0، حيث بلغت قيمته(لموظفات الجامعة) للمؤسسةالوظيفي والولاء 
لى ذلك، يتضح من خلال قيمة معامل التحديد إضافة إبين المتغيرين السابقين،  سلبيةرتباطية إعن وجود علاقة 
) من %9.06فسر ما نسبته (ي لموظفات الجامعة نخفاض الضغوط الوظيفيةإ ن  أ)، 906.0( ) البالغة²R(
 نخفاض الضغوط الوظيفيةإ ن  إ، وبالتالي فللموظفات )للمؤسسةالرضا والوظيفي والولاء ( التباين في مستوى
ا النسبة مأ، )%9.06بنسبة ( للجامعة هنالوظيفي وولاء هنرضامستوى  زيادةيساهم في  لموظفات الجامعة
ض الفرضية نرفخرى لم تؤخذ في النموذج، وبالتالي أمساهمة متغيرات لزى عنها تإف)، %1.93والبالغة(المتبقية 








     
ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




الضغوط  لانخفاضثر أيوجد " نهأتنص الفرضية الفرعية السابعة على  الفرضية الفرعية السابعة: 7-2
 لجامعة "لداء  والميزة التنافسية أعلى  - بسكرة -للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر الوظيفية
 دناه.أ، ونتائج هذا التحليل موضحة في الجدول  نحدار البسيطستخدام تحليل الإاهذه الفرضية تم  لاختبار   
العاملة  للمرأة الضغوط الوظيفية إنخفاضثر أنحدار البسيط لاختبار نتائج تحليل الإ ): 55الجدول رقم (
  .لجامعةلداء والميزة التنافسية أعلى  -بسكرة –بجامعة محمد خيضير 
 ار على المؤسسة)ــــثداء والميزة التنافسية للمؤسسة (الآأ المتغيــــــــــر
 
 الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة 







 000.0 535.0 -137.0 1 -774.42 -137.0
                                                                                                                  . α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                                  
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن المصدر: 
تبين ، جامعة للأداء والميزة التنافسية) ( على لموظفات الجامعة الضغوط الوظيفية إنخفاضثر أعند بحث      
 لموظفات الجامعة نخفاض الضغوط الوظيفيةإ)، بين α=50.0حصائية عند مستوى دلالة(إثر ذو دلالة أوجود 
)، كما 000.0حتمالية (ا)، بقيمة -774.42(المحسوبة  T، حيث بلغت قيمة جامعةلل) داء والميزة التنافسيةأو(
 داءأو(لموظفات الجامعة نخفاض الضغوط الوظيفية إلى قوة العلاقة بين إ )R(رتباط تشير قيمة معامل الإ
رتباط عن وجود علاقة كما تكشف قيمة معامل الإ )،-137.0لجامعة، حيث بلغت قيمته(ل) والميزة التنافسية
) ²Rلى ذلك، يتضح من خلال قيمة معامل التحديد (إضافة إبين المتغيرين السابقين،  سلبيةرتباطية إ
) من التباين في %5.35ما نسبته (يفسر  لموظفات الجامعة إنخفاض الضغوط الوظيفية ن  أ)، 535.0البالغة(
نخفاض الضغوط الوظيفية إ ن  إوبالتالي فوهي قوة تفسيرية مرتفعة، لجامعة، ل) داء والميزة التنافسيةأ( مستوى
ما النسبة أ)، %5.35(للجامعة بنسبة  )داء والميزة التنافسيةأ( من كلا  يساهم في زيادة لموظفات الجامعة 
ض الفرضية نرفخرى لم تؤخذ في النموذج، وبالتالي أمساهمة متغيرات لزى عنها تإف)، %5.64والبالغة( المتبقية
 .)α=50.0، وذلك عند مستوى دلالة(البديلةا الصفرية ونقبل الفرضية بصيغته
توجد فروق ذات دلالة إحصائية  "نهأتنص الفرضية الفرعية الثامنة على امنة: ـــــالفرضية الفرعية الث 8-2
(السن، الحالة العائلية، المستوى التالية:تعزى للمتغيرات  -بسكرة -موظفات جامعة محمد خيضرفي إجابات 
  ".المتحصل عليها، طبيعة المنصب، الأقدمية)التعليمي، الشهادات 
للمستوى التعليمي، طبيعة (لـــ: زىعلاختبار الفروق التي ت)tset-T( رختباإستخدام الاختبار هذه الفرضية تم    
السن، الحالة (لــــ: زىعتي تلاختبار الفروق ال )AVONA(حادي ستخدام تحليل التباين الأإ المنصب)، كما تم  




ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 لسن.ل تبعاا  إجابات موظفات الجامعةختبار الفروق في إ 1-8-2
حادي ستخدام تحليل التباين الأاتم  لمتغير السن، تبعا   موظفات الجامعة إجاباتالفروق في لاختبار      
 .دناهأ، والنتائج موضحة في الجدول )AVONA(
 موظفات الجامعة إجاباتلاختبار الفروق في  )AVONA(حاديتحليل التباين الأنتائج : )65الجدول رقم (
 حسب متغير السن.
 gisحتمال الإ Fقيمة  مربع المتوسط  درجة الحرية  مجموع المربعات   المتــغير












































































































 .=α50.0حصائيا عند مستوى دلالة إدال بين المتوسطات الفرق                                                                
  .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن المصدر:  
 حصائية عند مستوى الدلالةإنه لا توجد فروق ذات دلالة أعلاه، أتبين النتائج الواردة في الجدول      
العاملة، غموض الدور، صراع  للمرأةالضغوط الوظيفية  ،الإستراتيجيةممارسات القيادة : منلكل  )=α50.0(
)، للمؤسسةالوظيفي والولاء الرضا لى (إ بالإضافةالدور، عبء الدور، السقف الزجاجي، التمييز في التكوين، 
 -بسكرة -جامعة محمد خيضرجميع موظفات  ن  أللسن، حيث  ىداء المؤسسة وميزتها التنافسية)، تعز أ( وكذا
، كما ستراتيجيةلممارسات القيادة الإ الجامعة، يتفقن في وجهة نظرهن حول تبني ختلاف فئاتهن العمريةاوعلى 
و أبالنسبة لهن  سواءار ــــثآ، وما ينتج عنها من الضغوط الوظيفيةيتفقن في وجهة نظرهن حول مختلف مصادر 





ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 لحالة العائلية.ل تبعاا  موظفات الجامعة إجاباتفي  ختبار الفروقإ 2-8-2
التباين ستخدام تحليل إتم  لمتغير الحالة العائلية، تبعا   موظفات الجامعة إجاباتالفروق في لاختبار      
 اه.ـــــــدنأ، والنتائج موضحة في الجدول )AVONA(حادي الأ
الجامعة  موظفات إجاباتلاختبار الفروق في  )AVONA(حاديتحليل التباين الأنتائج  ):75الجدول رقم (
   حسب متغير الحالة العائلية.
  gisحتمال الإ Fقيمة  مربع المتوسط  درجة الحرية  مجموع المربعات   المتــغير












































































































 .=α 50.0حصائيا عند مستوى دلالة إدال  بين المتوسطات الفرق                                                                                     
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن  المصدر:
حصائية عند مستوى الدلالة إنه لا توجد فروق ذات دلالة أعلاه، أتبين النتائج الواردة في الجدول      
صراع غموض الدور، ستراتيجية، الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة، ممارسات القيادة الإ :) لكل من=α50.0(
) للمؤسسةالرضا الوظيفي والولاء ( لىإضافة بالإ قف الزجاجي، التمييز في التكوين،الس الدور، عبء الدور،
 –جميع موظفات جامعة محمد خيضر  ن  أحيث داء المؤسسة وميزتها التنافسية) تعزى للحالة العائلية، أوكذا (
لممارسات القيادة  الجامعةيتفقن في وجهة نظرهن حول تبني  ختلاف حالاتهن العائلية،اوعلى  -بسكرة
ار ـــــثآ، وما ينتج عنها من الضغوط الوظيفية، كما يتفقن في وجهة نظرهن حول مختلف مصادر ستراتيجيةالإ
موظفات في رؤية  الحالة العائليةثر لمتغير ألى عدم وجود إ، مما يشير للجامعةو بالنسبة أبالنسبة لهن  سواء




ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 .لمستوى التعليميل تبعاا  موظفات الجامعةإجابات ختبار الفروق في إ 3-8-2
 )tset-T( إختبارستخدام اتم  مي،يلمتغير المستوى التعل تبعا   موظفات الجامعةإجابات في وق الفر لاختبار    
 والنتائج موضحة في الجدول التالي.
لمستوى ا متغيرحسب  إجابات موظفات الجامعةللفروق في  )tset-T(اختبارنتائج  :)85رقم(الجدول 
 .التعليمي
  gisحتمال الإ متوسط العينة  fDدرجة الحرية   المحسوبة  Tقيمة   المتــغير
 تكوين مهني ستراتيجية ممارسات القيادة الإ
 جامعي
 42.2 125  186.1-
 84.2
 390.0
 تكوين مهني العاملة  للمرأةالضغوط الوظيفية 
 جامعي
 34.1 125  672.0
 04.1
 387.0
 تكوين مهني الدورغموض 
 جامعي
 03.1 125  784.0
 42.1
 626.0
 تكوين مهني صراع الدور
 جامعي
 37.1 125  671.2
 93.1
 030.0
 تكوين مهني عبء الدور
 جامعي
 52.1 125  567.0-
 63.1
 544.0
 تكوين مهني السقف الزجاجي 
 جامعي
 44.1 125  793.0-
 05.1
 196.0
 تكوين مهني ز في التكوين تمييال
 جامعي
 44.1 125  080.0-
 54.1
 639.0
 تكوين مهني للمؤسسةالرضا الوظيفي والولاء 
 جامعي
 46.2 125  592.0-
 86.2
 867.0
 تكوين مهني داء المؤسسة وميزتها التنافسية أ
 جامعي
 36.2 125  5730.
 75.2
 807.0
 .=α 50.0حصائيا عند مستوى دلالة إالفرق  بين المتوسطات دال                                                          
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن  المصدر:
حصائية عند مستوى الدلالة إنه لا توجد فروق ذات دلالة أعلاه، أتبين النتائج الواردة في الجدول      
، عبء غموض الدورستراتيجية، الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة، ممارسات القيادة الإ: من) لكل =α50.0(
داء أ) وكذا (للمؤسسةالوظيفي والولاء الرضا لى(إضافة بالإ السقف الزجاجي، التمييز في التكوين، الدور،
 -بسكرة –جميع موظفات جامعة محمد خيضر  ن  أ، حيث للمستوى التعليميالمؤسسة وميزتها التنافسية) تعزى 
 ستراتيجية،مارسات القيادة الإم، يتفقن في وجهة نظرهن حول تبني الجامعة لمستوياتهن العلميةختلاف اوعلى 
الدور، عبء الدور، السقف  غموض( للضغوط الوظيفية:ول المصادر التالية كما يتفقن في وجهة نظرهن ح
ضغوطهن نخفاض اعن  تنجم ارـــثآحول ما ينتج من  تفاقهنإلى إضافة إالزجاجي، التمييز في التكوين)، 
نه توجد فروق أكدت النتائج الواردة في الجدول نفسه، أو بالنسبة للجامعة، بينما أسواء بالنسبة لهن  الوظيفية
هناك  ن  ألى إمما يشير )، 030.0(ث بلغ مستوى الدلالة لهذا البعدالدور، حي صراعحصائية في إذات دلالة 
حيث أظهر الجدول ومن خلال ، رالدو  صراعحول  العلمية نلمستوياته ختلاف في وجهات نظر الموظفات وفقا  إ
قيم المتوسط الحسابي للموظفات الجامعيات والموظفات ذوات المستوى التعليمي(تكوين مهني)، البالغة على 
في صراع الدور لصالح الموظفات ذوات المستوى  إحصائيةوجود فروق ذات دلالة  ).37.1)،(93.1(التوالي:
 التعليمي ( تكوين مهني).
 
 
ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 لشهادات المتحصل عليها.ل تبعاا  إجابات موظفات الجامعةاختبار الفروق في  4-8-2
ستخدام تحليل إتم  لمتغير الشهادات المتحصل عليها، تبعا   موظفات الجامعة إجاباتالفروق في لاختبار     
 دناه.أ، والنتائج موضحة في الجدول )AVONA(حادي التباين الأ
 موظفات الجامعة إجاباتلاختبار الفروق في  )AVONA(حاديتحليل التباين الأنتائج : )95الجدول رقم(
 حسب متغير الشهادات المتحصل عليها.
  gisحتمال الإ Fقيمة  مربع المتوسط  درجة الحرية  مجموع المربعات   المتــغير












































































































 .=α 50.0حصائيا عند مستوى دلالة إالفرق  بين المتوسطات دال                                                                                     
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإبالا عداد الباحثةإمن  المصدر:
حصائية عند مستوى الدلالة إنه لا توجد فروق ذات دلالة أ علاه،ألنتائج الواردة في الجدول تبين ا     
الدور، عبء  غموضستراتيجية، الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة، ممارسات القيادة الإ :) لكل من=α50.0(
داء أ( ) وكذاللمؤسسةالوظيفي والولاء الرضا ( لىإضافة بالإ الدور،السقف الزجاجي، التمييز في التكوين،
 –جميع موظفات جامعة محمد خيضر  ن  أ، حيث للشهادات المتحصل عليهاتعزى المؤسسة وميزتها التنافسية) 
ارسات القيادة منظرهن حول تبني الجامعة لم، يتفقن في وجهة شهاداتهن العلميةختلاف اوعلى  -بسكرة
الدور، عبء  غموض(:للضغوط الوظيفيةول المصادر التالية كما يتفقن في وجهة نظرهن ح ستراتيجية،الإ
نخفاض اعن  تنجم ارــــثآحول ما ينتج من  تفاقهنإلى إضافة إالدور، السقف الزجاجي، التمييز في التكوين)، 
نه توجد أكدت النتائج الواردة في الجدول نفسه، أو بالنسبة للجامعة، بينما أبالنسبة لهن  سواء   ضغوطهن الوظيفية
 ن  ألى إمما يشير )، 240.0( الدور، حيث بلغ مستوى الدلالة لهذا البعد صراعحصائية في إفروق ذات دلالة 
الدور، وفيما يلي تفصيل  صراعبفيما يتعلق  لشهاداتهن العلمية ختلاف في وجهات نظر الموظفات وفقا  إهناك 
 للموظفات. للشهادات العلمية  الدور تبعا   صراعالفروق في 
ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 .: جدول المقارنات المتعددة لصراع الدور)06رقم(الجدول  
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 .=α 50.0حصائيا عند مستوى دلالة إالفرق  بين المتوسطات دال                                                                       
 .12: V SSPSستبان من خلال برنامج عتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن  المصدر:
، بين )=α50.0(حصائية عند مستوى الدلالة إنه توجد فروق ذات دلالة أعلاه، أيتضح من الجدول     
وجهة نظرهن  في )مهندس ودكتوراه(تي والموظفات الحاملات لشهاد )تقني سامي(الموظفات الحاملات لشهادة 
دات العلمية السابقة الذكر على الترتيب القيم حتمال للشهابلغت قيمة الا حيثور، حول صراع الد
الموظفات ختلاف بين الا ن  أ، في حين )=α50.0(قل من مستوى الدلالةأ)، وهي 940.0)،(720.0(التالية:
 تجاه أي فئة.اوالجدول التالي يوضح الفرق ب ،كان غير معنويا   الحاملات للشهادات العلمية المتبقية
للشهادات المتحصل  صراع الدور تبعاا  في للمقارنات البعدية DSH yekuTختبارإنتائج  ):16الجدول رقم(
 .عليها
 المتوسط الحسابي الشهادات المتحصل عليها






 .=α 50.0حصائيا عند مستوى دلالة إالفرق  بين المتوسطات دال                                             
جابات إهناك مصادر فروق بين متوسطات  ن  أ للمقارنات البعدية، DSH yekuTختبارإتظهر نتائج      
جابات الموظفات ذوات إ)، ومتوسط 9107.1تقني سامي)، حيث بلغ(لموظفات ذوات المستوى التعليمي(ا
ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




حيث بلغ على ) أستاذ ،دكتوراه ماستر/ماجستير، مهندس، ليسانس،التعليمي(المستوى 
لموظفات ذوات المستوى التعليمي )، لصالح ا0004.1، 2443.1،0393.1 ،4712.1،6434.1الترتيب(
 تقني سامي).(
 .طبيعة المنصبل تبعاا  موظفات الجامعة إجاباتختبار الفروق في إ 5-8-2
 )tset-T( اختبار ستخدامإتم  لمتغير طبيعة المنصب، تبعا   موظفات الجامعةإجابات الفروق في لاختبار    
 .والنتائج موضحة في الجدول التالي
 .طبيعة المنصب حسب متغير إجابات موظفات الجامعةللفروق في  )tset-T(إختبارنتائج  :)26رقم( الجدول
  gisحتمال الإ متوسط العينة  fDدرجة الحرية   المحسوبة  Tقيمة   المتــغير
 تكوين مهني ستراتيجية القيادة الإممارسات 
 جامعي
 84.2 125  193.0
 64.2
 696.0
 تكوين مهني العاملة  للمرأةالضغوط الوظيفية 
 جامعي
 93.1 125  -448.0
 24.1
 993.0
 تكوين مهني غموض الدور
 جامعي
 32.1 125  -029.0
 72.1
 853.0




 83.1 125 
 34.1
 263.0
 تكوين مهني عبء الدور
 جامعي
 53.1 125  -285.0
 83.1
 165.0
 تكوين مهني السقف الزجاجي 
 جامعي
 94.1 125  -876.0
 25.1
 894.0
 تكوين مهني ز في التكوين تمييال
 جامعي
 44.1 125  -007.0
 74.1
 484.0
 تكوين مهني للمؤسسةالرضا الوظيفي والولاء 
 جامعي
 76.2 125  -420.0
 86.2
 189.0
 تكوين مهني داء المؤسسة وميزتها التنافسية أ
 جامعي
 65.2 125  -107.0
 95.2
 484.0
 .=α 50.0حصائيا عند مستوى دلالة إالفرق  بين المتوسطات دال                                                                                                     
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن  المصدر:
  حصائية عند مستوى الدلالةإنه لا توجد فروق ذات دلالة أعلاه، أتبين النتائج الواردة في الجدول     
العاملة، غموض الدور، صراع  للمرأةالضغوط الوظيفية  ،الإستراتيجيةممارسات القيادة  :لكل من )=α50.0(
)، للمؤسسةوظيفي والولاء الرضا اللى (إ بالإضافةالدور، عبء الدور، السقف الزجاجي، التمييز في التكوين، 
 -جامعة محمد خيضرجميع موظفات  ن  أ، حيث ى لطبيعة المنصبداء المؤسسة وميزتها التنافسية)، تعز أوكذا (
، تيجيةسترالممارسات القيادة الإ الجامعة، يتفقن في وجهة نظرهن حول تبني مناصبهنختلاف اوعلى  -بسكرة
بالنسبة  سواءار ـــــثآ، وما ينتج عنها من الضغوط الوظيفيةكما يتفقن في وجهة نظرهن حول مختلف مصادر 
جامعة محمد في رؤية موظفات  طبيعة المنصبثر لمتغير ألى عدم وجود إ، مما يشير للجامعةو بالنسبة ألهن 






                                                                                              
ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 .قدميةلل تبعاا  موظفات الجامعة إجاباتختبار الفروق في إ  6-8-2
، )AVONA(حادي ستخدام تحليل التباين الأاتم  قدمية،للأ تبعا   موظفات الجامعةإجابات الفروق في لاختبار    
 دناهأوالنتائج موضحة في الجدول 
 إجابات موظفات الجامعةلاختبار الفروق في  )AVONA( حادينتائج تحليل التباين الأ ):36الجدول رقم(
 .قدميةالأحسب متغير 
  gisحتمال الإ Fقيمة  مربع المتوسط  درجة الحرية  مجموع المربعات   المتــغير

















































































































 .=α 50.0حصائيا عند مستوى دلالة إالفرق بين المتوسطات دال                                                              
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن  المصدر:
 حصائية عند مستوى الدلالةإنه لا توجد فروق ذات دلالة أعلاه، أتبين النتائج الواردة في الجدول         
العاملة، غموض الدور، صراع  للمرأةالضغوط الوظيفية  ،الإستراتيجيةممارسات القيادة  :لكل من )=α50.0(
)، للمؤسسةوظيفي والولاء الرضا اللى (إ بالإضافةالدور، عبء الدور، السقف الزجاجي، التمييز في التكوين، 
 -بسكرة -موظفات جامعة محمد خيضرجميع  ن  أ، حيث قدميةللأى داء المؤسسة وميزتها التنافسية)، تعز أوكذا (
، كما يتفقن ستراتيجيةلممارسات القيادة الإ الجامعة، يتفقن في وجهة نظرهن حول تبني قدميتهنأ ختلافاوعلى 
و أبالنسبة لهن  سواءار ــــثآ، وما ينتج عنها من الضغوط الوظيفيةفي وجهة نظرهن حول مختلف مصادر 
 -جامعة محمد خيضرفي رؤية موظفات  قدميةالأثر لمتغير ألى عدم وجود إ، مما يشير للجامعةبالنسبة 




ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




  مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة حالةة بين متغيرات ـــختبار العلاقإائج ـــ: نتانيـــــالثالفرع 
 بسكرة. -عمر البرناوي –
ستراتيجية في ثر  لممارسات القيادة الإأيوجد نه: "أ: الفرضية الرئيسية: تنص الفرضية الرئيسية على أولاا     
عمر  -مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة بالتخفيف من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة 
 ".بسكرة -البرناوي
 دناه.أ، ونتائج هذا التحليل موضحة في الجدول  نحدار البسيطستخدام تحليل الإإهذه الفرضية تم  لاختبار    
في التخفيف من ستراتيجية ثر ممارسات القيادة الإأنحدار البسيط لاختبار نتائج تحليل الإ  ):46الجدول رقم(
 بمركز البحث العلمي. ة العاملةأالضغوط الوظيفية للمر 
 الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة المتغيــــــــــر
 
  ستراتيجية ممارسات القيادة الإ







 000.0 419.0 659.0- 1 999.32- 659.0-
                                                                    α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                            
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن المصدر: 
) α=50.0(حصائية عند مستوى دلالة إلى وجود علاقة ذات دلالة إعلاه، أتشير النتائج الواردة في الجدول     
مجتمعة)، والمتغير التابع المتمثل في الضغوط ستراتيجية (بين المتغير المستقل المتمثل في ممارسات القيادة الإ
 T، حيث بلغت -بسكرة –بمركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة ة العاملة أللمر  (مجتمعة) الوظيفية
لى قوة العلاقة بين إ )R(رتباط )، كما تشير قيمة معامل الإ000.0حتمالية (إ)، بقيمة 999.32-(المحسوبة 
رتباطية إ)، كما تكشف قيمة معامل الارتباط عن وجود علاقة 659.0-( المتغيرين السابقين، حيث بلغت قيمته
) ²R( التحديد لى ذلك، يتضح من خلال قيمة معاملإضافة إسلبية بين المتغيرين المستقل والتابع، 
) من التباين في مستوى الضغوط %4.19ستراتيجية تفسر ما نسبته (ممارسات القيادة الإ ن  أ)، 419.0البالغة(
تيجية استر ممارسات القيادة الإ ن  إوهي قوة تفسيرية عالية، وبالتالي ف ،مركز البحث العلميالوظيفية لموظفات 
ما النسبة أ ،مركز البحث العلميمن الضغوط الوظيفية لموظفات ) %4.19( ما نسبته فتساهم في تخفي
ض الفرضية فخرى لم تؤخذ في النموذج، وبالتالي نر أمساهمة متغيرات لزى عنها تإ)، ف%6.8المتبقية والبالغة (







ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 : الفرضيات الفرعية:انياا ــــث
ونتائج هذا التحليل موضحة في  ، نحدار البسيطستخدام تحليل الإإفرضيات البحث الفرعية تم  لاختبار    
  دناه.أالجدول 
ثر لممارسات القيادة أيوجد نه "أولى على تنص الفرضية الفرعية الأ  : الفرضية الفرعية الأولى 1-2
مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة بستراتيجية في التخفيف من غموض الدور للمرأة العاملة الإ
 عمر البرناوي"
 .دناهأ، ونتائج هذا التحليل موضحة في الجدول  نحدار البسيطستخدام تحليل الإإهذه الفرضية تم  لاختبار   
 في التخفيف من ستراتيجية ثر ممارسات القيادة الإأنحدار البسيط لاختبار نتائج تحليل الإ ): 56الجدول رقم (
 ة العاملة بمركز البحث العلمي.أللمر  غموض الدور
 غمـــــــــوض الدور المتغيــــــــــر
 
  ستراتيجية ممارسات القيادة الإ







 000.0 0586, -828.0 1 348,01- -828.0
                                                                                     .α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                       
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن المصدر: 
بعاد الضغوط الوظيفية أحد أستراتيجية في التخفيف من غموض الدور كثر ممارسات القيادة الإأعند بحث      
ستراتيجية )، بين ممارسات القيادة الإα=50.0حصائية عند مستوى دلالة(إثر ذو دلالة أة العاملة، تبين وجود أللمر 
بلغت ، حيث -بسكرة -مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافةوالتخفيف من غموض الدور لموظفات 
قوة  إلى )R(رتباط )، كما تشير قيمة معامل الإ000.0حتمالية (ا)، بقيمة 348,01-(المحسوبة  Tقيمة 
)، كما -828.0(ستراتيجية والتخفيف من غموض الدور، حيث بلغت قيمتهالعلاقة بين ممارسات القيادة الإ
لى ذلك، يتضح إضافة إرتباطية سلبية بين المتغيرين السابقين، إرتباط عن وجود علاقة تكشف قيمة معامل الإ
ستراتيجية تفسر ما نسبته ممارسات القيادة الإ ن  أ)، 0586,) البالغة(²Rمن خلال قيمة معامل التحديد (
 ،مرتفعةوهي قوة تفسيرية  ،مركز البحث العلمي) من التباين في مستوى غموض الدور لموظفات %5.86(
مركز من غموض الدور لموظفات  )%5.86( تساهم في تخفيفتيجية استر ممارسات القيادة الإ ن  إوبالتالي ف
 )،%5.13ما النسبة المتبقية  والبالغة(أ، -بسكرة –البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة (عمر البرناوي) 
ا الصفرية ونقبل بصيغته ض الفرضيةفخرى لم تؤخذ في النموذج، وبالتالي نر أمساهمة متغيرات لزى نها تعإف




ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




ثر لممارسات القيادة أيوجد نه "أتنص الفرضية الفرعية الثانية على  الفرضية الفرعية الثانية: -2-2
المناطق الجافة مركز البحث العلمي والتقني حول بستراتيجية في التخفيف من صراع الدور للمرأة العاملة الإ
 عمر البرناوي".
 دناهأ، ونتائج هذا التحليل موضحة في الجدول  نحدار البسيطستخدام تحليل الإإهذه الفرضية تم  لاختبار   
ستراتيجية في التخفيف من  ثر ممارسات القيادة الإأنحدار البسيط لاختبار نتائج تحليل الإ  ):66الجدول رقم (
 للمرأة العاملة بمركز البحث العلمي. صراع الدور
 راع الدورـــــص المتغيــــــــــر
 
  ستراتيجية ممارسات القيادة الإ







 0000 0397, -098.0 1 563,41- -098.0
 .α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                                             
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن المصدر: 
بعاد الضغوط الوظيفية أحد أستراتيجية في التخفيف من صراع الدور كالإثر ممارسات القيادة أعند بحث    
ستراتيجية )، بين ممارسات القيادة الإα=50.0حصائية عند مستوى دلالة(إثر ذو دلالة أة العاملة، تبين وجود أللمر 
، حيث بلغت -بسكرة -ث العلمي والتقني حول المناطق الجافةحمركز البوالتخفيف من صراع الدور لموظفات 
قوة  إلى )R()، كما تشير قيمة معامل الارتباط 000.0)، بقيمة احتمالية (563,41-(المحسوبة  Tقيمة 
كما )، -098.0(ستراتيجية والتخفيف من صراع الدور، حيث بلغت قيمتهالعلاقة بين ممارسات القيادة الإ
لى ذلك، يتضح إضافة إرتباطية سلبية بين المتغيرين السابقين، إرتباط عن وجود علاقة تكشف قيمة معامل الإ
ستراتيجية تفسر ما نسبته ممارسات القيادة الإ ن  أ)، 0397,) البالغة(²Rمن خلال قيمة معامل التحديد (
، مرتفعةوهي قوة تفسيرية  ،مركز البحث العلمي) من التباين في مستوى صراع الدور لموظفات %3.97(
مركز من صراع الدور لموظفات  )%3.97( تساهم في تخفيفتيجية استر ممارسات القيادة الإ ن  إوبالتالي ف
خرى لم تؤخذ في أمساهمة متغيرات لزى نها تعإف)، %7.02( والبالغة ما النسبة المتبقيةأ، البحث العلمي







ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




ة ثر لممارسات القيادأيوجد نه "أتنص الفرضية الفرعية الثالثة على  الفرضية الفرعية الثالثة: -3-2
مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة بالدور للمرأة العاملة  ءستراتيجية في التخفيف من عبالإ
 عمر البرناوي ".
 .دناهأ، ونتائج هذا التحليل موضحة في الجدول  نحدار البسيطستخدام تحليل الإإهذه الفرضية تم  لاختبار    
ستراتيجية في التخفيف من  ثر ممارسات القيادة الإأنحدار البسيط لاختبار نتائج تحليل الإ  ):76الجدول رقم (
 للمرأة العاملة بمركز البحث العلمي. عبء الدور
 بء الدورــــــــــــــــع المتغيــــــــــر
 
  ستراتيجية ممارسات القيادة الإ







 000.0 0458, -429.0 1 857,71- -429.0
  . α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                                              
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن صدر: ال
بعاد الضغوط الوظيفية أحد أستراتيجية في التخفيف من عبء الدور كثر ممارسات القيادة الإأعند بحث      
ستراتيجية )، بين ممارسات القيادة الإα=50.0حصائية عند مستوى دلالة(إثر ذو دلالة أة العاملة، تبين وجود أللمر 
)، بقيمة 857,71-(المحسوبة  T، حيث بلغت قيمة مركز البحث العلميوالتخفيف من عبء الدور لموظفات 
ستراتيجية العلاقة بين ممارسات القيادة الإلى قوة إ )R(رتباط )، كما تشير قيمة معامل الإ000.0حتمالية (إ
رتباط عن وجود علاقة كما تكشف قيمة معامل الإ)، -429.0والتخفيف من عبء الدور، حيث بلغت قيمته(
) ²Rلى ذلك، يتضح من خلال قيمة معامل التحديد (إضافة إرتباطية سلبية بين المتغيرين السابقين، إ
) من التباين في مستوى عبء %4.58ستراتيجية تفسر ما نسبته (ممارسات القيادة الإ ن  أ، )0458,البالغة(
تساهم تيجية استر ممارسات القيادة الإ ن  إف وعليه ، وهي قوة تفسيرية مرتفعة،مركز البحث العلميالدور لموظفات 
)، %6.41والبالغة( ما النسبة المتبقية أ، مركز البحث العلميمن عبء الدور لموظفات  )%4.58( ففي تخفي
ا الصفرية ونقبل ض الفرضية بصيغتهفخرى لم تؤخذ في النموذج، وبالتالي نر أمساهمة متغيرات ل عزىنها تإف








ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




القيادة ثر لممارسات أيوجد نه "أالفرضية الفرعية الرابعة: تنص الفرضية الفرعية الرابعة على  4-2
مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق بستراتيجية في التخفيف من السقف الزجاجي للمرأة العاملة الإ
 الجافة عمر البرناوي".
 .دناهأ، ونتائج هذا التحليل موضحة في الجدول  نحدار البسيطستخدام تحليل الإإهذه الفرضية تم  لاختبار    
ستراتيجية في التخفيف من  ثر ممارسات القيادة الإأنحدار البسيط لاختبار الإ نتائج تحليل  ):86الجدول رقم (
 للمرأة العاملة بمركز البحث العلمي. السقف الزجاجي
 اجي ــــف الزجــالسق المتغيــــــــــر
 
  ستراتيجية ممارسات القيادة الإ
 درجة الحرية المحسوبة Tقيمة  ateB
 ldD
 التحديدمعامل  Rرتباط معامل الإ
 ²R
 giS
 000.0 0128, -609.0 1 127,51- -609.0
                                                                                              . α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                                               
 .12: V SSPSمن خلال برنامج مارة ستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن المصدر:    
بعاد الضغوط أحد أستراتيجية في التخفيف من السقف الزجاجي كثر ممارسات القيادة الإأعند بحث      
)، بين ممارسات القيادة α=50.0حصائية عند مستوى دلالة(إثر ذو دلالة أة العاملة، تبين وجود أالوظيفية للمر 
عمر مي والتقني حول المناطق الجافة (مركز البحث العلستراتيجية والتخفيف من السقف الزجاجي لموظفات الإ
)، كما تشير قيمة 000.0حتمالية (إ)، بقيمة 127,51-(المحسوبة  T، حيث بلغت قيمة  -بسكرة –البرناوي) 
ستراتيجية والتخفيف من السقف الزجاجي، حيث لى قوة العلاقة بين ممارسات القيادة الإإ )R(رتباط معامل الإ
رتباطية سلبية بين المتغيرين إرتباط عن وجود علاقة كما تكشف قيمة معامل الإ)، -609.0بلغت قيمته(
ممارسات القيادة  ن  أ)، 0128,) البالغة(²Rلى ذلك، يتضح من خلال قيمة معامل التحديد (إضافة إين، السابق
مركز البحث ) من التباين في مستوى السقف الزجاجي لموظفات %1.28ستراتيجية تفسر ما نسبته (الإ
) من %1.28( يفتساهم في تخفتيجية استر ممارسات القيادة الإ وبالتالي فان  ،وهي قوة تفسيرية مرتفعة، العلمي
ما النسبة المتبقية  أ، -بسكرة-ناطق الجافةمركز البحث العلمي والتقني حول المالسقف الزجاجي لموظفات 
ا ض الفرضية بصيغتهفخرى لم تؤخذ في النموذج، وبالتالي نر أمساهمة متغيرات لزى نها تعإف)، %9.71والبالغة(







ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




ثر لممارسات القيادة أيوجد نه "أالفرضية الفرعية الخامسة: تنص الفرضية الفرعية الخامسة على  5-2
مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق بللمرأة العاملة  التمييز في التكوينستراتيجية في التخفيف من الإ
 الجافة عمر البرناوي".
 .دناهأ، ونتائج هذا التحليل موضحة في الجدول  نحدار البسيطستخدام تحليل الإإهذه الفرضية تم  لاختبار    
ستراتيجية في ثر ممارسات القيادة الإأنحدار الخطي البسيط لاختبار نتائج تحليل الإ ): 96الجدول رقم (
 للمرأة العاملة بمركز البحث العلمي. التمييز في التكوينالتخفيف من 
 وين ـــــــــييز في التكـــــــــالتم المتغيــــــــــر
 
  ستراتيجية ممارسات القيادة الإ







 000.0 0439, -669.0 1 706,72- -669.0
          α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                                                    
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن المصدر:    
بعاد الضغوط أحد أستراتيجية في التخفيف من التمييز في التكوين كثر ممارسات القيادة الإأعند بحث     
، بين ممارسات القيادة )α=50.0(حصائية عند مستوى دلالةإثر ذو دلالة أة العاملة، تبين وجود أالوظيفية للمر 
 –لتقني حول المناطق الجافة مركز البحث العلمي والموظفات  التمييز في التكوينستراتيجية والتخفيف من الإ
)، كما تشير قيمة معامل 000.0حتمالية (ا)، بقيمة 706,72-المحسوبة ( T، حيث بلغت قيمة -بسكرة
ستراتيجية والتخفيف من التمييز في التكوين، حيث بلغت لى قوة العلاقة بين ممارسات القيادة الإإ )R(رتباط الإ
رتباطية سلبية بين المتغيرين السابقين، إرتباط عن وجود علاقة )، كما تكشف قيمة معامل الإ-669.0قيمته(
ممارسات القيادة  ن  أ)، 0439,) البالغة(²Rلى ذلك، يتضح من خلال قيمة معامل التحديد (إضافة إ
مركز البحث ) من التباين في مستوى التمييز في التكوين لموظفات %4.39ستراتيجية تفسر ما نسبته (الإ
) من %4.39(فتساهم في تخفيتيجية استر ممارسات القيادة الإ ن  إتفسيرية مرتفعة، وبالتالي ف، وهي قوة العلمي
مساهمة لزى عنها تإف)، %6.6والبالغة( النسبة المتبقية ماأ، مركز البحث العلميالتمييز في التكوين لموظفات 
، وذلك ونقبل الفرضية البديلةا الصفرية ض الفرضية بصيغتهفخرى لم تؤخذ في النموذج، وبالتالي نر أمتغيرات 







ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




الضغوط  لانخفاضثر أيوجد " :نهأتنص الفرضية الفرعية السادسة على  الفرضية الفرعية السادسة: 6-2
الرضا على  -عمر البرناوي-المناطق الجافة  مركز البحث العلمي والتقني حولللمرأة العاملة بالوظيفية 
 ".مؤسسةللالوظيفي والولاء 
 .دناهأ، ونتائج هذا التحليل موضحة في الجدول  نحدار البسيطستخدام تحليل الإإهذه الفرضية تم  لاختبار     
العاملة بمركز  للمرأةالضغوط الوظيفية  نخفاضاثر أنحدار البسيط لاختبار نتائج تحليل الإ ): 07الجدول رقم (
 للمؤسسة.على الرضا الوظيفي والولاء البحث العلمي 
 )على المرأة العاملةثار (الآ الرضا الوظيفي والولاء للمؤسسة المتغيــــــــــر
 
 الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة 







 000.0 0767, -678.0 1 533,31- -678.0
 .α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                                                 
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن المصدر:  
الرضا الوظيفي والولاء على(لموظفات مركز البحث العلمي الضغوط الوظيفية  إنخفاضثر أعند بحث     
نخفاض الضغوط الوظيفية إ، بين )α=50.0(حصائية عند مستوى دلالةإثر ذو دلالة أ، تبين وجود )للمؤسسة
-(المحسوبة  T، حيث بلغت قيمة للمؤسسة)من (الرضا الوظيفي والولاء  وكلا  لموظفات مركز البحث العلمي 
نخفاض الى قوة العلاقة بين إ )R(رتباط )، كما تشير قيمة معامل الإ000.0حتمالية (ا)، بقيمة 533,31
، حيث بلغت مركز البحث العلمي) لموظفات للمؤسسةالضغوط الوظيفية و(الرضا الوظيفي والولاء 
رتباطية سلبية بين المتغيرين السابقين، إرتباط عن وجود علاقة كما تكشف قيمة معامل الإ)، -678.0قيمته(
نخفاض الضغوط الوظيفية إ ن  أ)، 0767,) البالغة(²Rلى ذلك، يتضح من خلال قيمة معامل التحديد (إضافة إ
) للمؤسسةالوظيفي والولاء ) من التباين في مستوى(الرضا %7.67يفسر ما نسبته (لموظفات المركز 
مستوى يساهم في زيادة  لموظفات مركز البحث العلمي، الضغوط الوظيفيةنخفاض إ ن  إ، وبالتالي فللموظفات
زى عنها تإف)، %3.32ما النسبة المتبقية  والبالغة(أ)، %7.67بنسبة (رضاهن الوظيفي وولائهن للمركز 
ا الصفرية ونقبل الفرضية ض الفرضية بصيغتهفخرى لم تؤخذ في النموذج، وبالتالي نر أمساهمة متغيرات ل







ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 الضغوط لانخفاضثر أيوجد " نهأالفرضية الفرعية السابعة: تنص الفرضية الفرعية السابعة على  -7-2
 ءداأعلى  -عمر البرناوي – بمركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة للمرأة العاملة الوظيفية
 ."مركز للوالميزة التنافسية 
 .دناهأ، ونتائج هذا التحليل موضحة في الجدول  نحدار البسيطستخدام تحليل الإإهذه الفرضية تم  لاختبار    
ة العاملة بمركز أللمر الضغوط الوظيفية  إنخفاضثر أنحدار البسيط لاختبار نتائج تحليل الإ ): 17الجدول رقم (
 لمركز.لداء والميزة التنافسية أعلى البحث العلمي 
 ثار على المؤسسة)داء والميزة التنافسية للمؤسسة (الآأ المتغيــــــــــر
 
 الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة 







 000.0 0296, -238.0 1 910,11- -238.0
 .α=50.0حصائيا عند مستوى دلالة إرتباط دال الإ                                                                                   
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن المصدر:    
أداء والميزة التنافسية) (علىلموظفات مركز البحث العلمي الضغوط الوظيفية  إنخفاضثر أعند بحث     
نخفاض الضغوط الوظيفية إ)، بين α=50.0حصائية عند مستوى دلالة(إثر ذو دلالة أتبين وجود للمركز، 
حتمالية إ)، بقيمة 910,11-(المحسوبة  T، حيث بلغت قيمة للمركزداء والميزة التنافسية) أو(لموظفات المركز 
لموظفات  نخفاض الضغوط الوظيفيةإلى قوة العلاقة بين إ )R(رتباط كما تشير قيمة معامل الإ)، 000.0(
كما تكشف قيمة معامل  )،-238.0، حيث بلغت قيمته(للمركزداء والميزة التنافسية) أو( مركز البحث العلمي
يتضح من خلال قيمة  لى ذلك،إضافة إرتباطية سلبية بين المتغيرين السابقين، إرتباط عن وجود علاقة الإ
يفسر ما نسبته  لموظفات المركز نخفاض الضغوط الوظيفيةا ن  أ)، 0296,) البالغة(²Rمعامل التحديد (
وهي قوة تفسيرية مرتفعة،  ،لمركز البحث العلميداء والميزة التنافسية) أ( ) من التباين في مستوى%2.96(
داء والميزة (أ من يساهم في زيادة كلا    لموظفات مركز البحث العلمي، لوظيفيةنخفاض الضغوط اإ ن  إوبالتالي ف
مساهمة متغيرات لزى عنها تإف)، %8.03ما النسبة المتبقية  والبالغة(أ)، %2.96بنسبة ( للمركزالتنافسية) 
عند ، وذلك ا الصفرية ونقبل الفرضية البديلةض الفرضية بصيغتهفخرى لم تؤخذ في النموذج، وبالتالي نر أ







ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




حصائية في إنه" توجد فروق ذات دلالة أالفرضية الفرعية الثامنة: تنص الفرضية الفرعية الثامنة على  8-2
 المستوى التعليمي، ة العائلية،الحال سن،(:للمتغيرات التالية تعزى موظفات مركز البحث العلمي إجابات
  .)قدميةطبيعة المنصب، الأ الشهادات المتحصل عليها،
للمستوى التعليمي، طبيعة (ل ـــــ: زىعختبار الفروق التي تلا  )tset-T(ختبارإستخدام إلاختبار هذه الفرضية تم     
السن، الحالة (لــــــ: زىعلاختبار الفروق التي ت )AVONA(حادي ستخدام تحليل التباين الأإالمنصب)، كما تم 
 قدمية).المتحصل عليها، الأالعائلية، الشهادات 
 .لسنل تبعاا  جابات موظفات مركز البحث العلميإختبار الفروق في إ 1-8-2
ستخدام تحليل التباين إتم  لمتغير السن، تبعا   إجابات موظفات مركز البحث العلميالفروق في لاختبار    
 دناه.أوالنتائج موضحة في الجدول  ،)AVONA(حادي الأ
إجابات موظفات مركز لاختبار الفروق في  )AVONA(حاديتحليل التباين الأنتائج  :)27رقم(الجدول 
 حسب متغير السن. البحث العلمي
  gisحتمال الإ Fقيمة  مربع المتوسط  درجة الحرية  مجموع المربعات   المتــغير














































































































 .=α 50.0حصائيا عند مستوى دلالة إالفرق بين المتوسطات دال                                                              
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن  المصدر:
 حصائية عند مستوى الدلالةإنه لا توجد فروق ذات دلالة أعلاه، أتبين النتائج الواردة في الجدول          
العاملة، غموض الدور، صراع  للمرأةالضغوط الوظيفية  ،الإستراتيجيةممارسات القيادة  :من لكل   )=α50.0(
)، للمؤسسةالرضا الوظيفي والولاء لى (إ بالإضافةالدور، عبء الدور، السقف الزجاجي، التمييز في التكوين، 
والتقني حول مي جميع موظفات مركز البحث العل ن  أللسن، حيث  ىداء المؤسسة وميزتها التنافسية)، تعز أ(وكذا 
، يتفقن في وجهة نظرهن حول تبني ختلاف فئاتهن العمريةاوعلى  -بسكرة -عمر البرناوي)المناطق الجافة(
ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




الضغوط ، كما يتفقن في وجهة نظرهن حول مختلف مصادر ستراتيجيةمركز البحث العلمي لممارسات القيادة الإ
ثر لمتغير ألى عدم وجود إو بالنسبة للمركز، مما يشير أبالنسبة لهن  سواءار ـــثآ، وما ينتج عنها من الوظيفية
 السن في رؤية موظفات مركز البحث العلمي لمتغيرات الدراسة.
 لحالة العائلية.ل تبعاا  إجابات موظفات مركز البحث العلميختبار الفروق في إ 2-8-2
ستخدام تحليل إ تم   لمتغير الحالة العائلية، تبعا   موظفات مركز البحث العلمي إجاباتالفروق في لاختبار     
 دناه.أ، والنتائج موضحة في الجدول )AVONA(حادي التباين الأ
موظفات مركز  إجاباتلاختبار الفروق في  )AVONA(حادينتائج تحليل التباين الأ :)37قم(ر  الجدول
 الحالة العائلية.متغير حسب  البحث العلمي 
  gisحتمال الإ Fقيمة  مربع المتوسط  درجة الحرية  مجموع المربعات   المتــغير






















































































































 .=α 50.0حصائيا عند مستوى دلالة إالفرق بين المتوسطات دال                                                                                       
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن  المصدر:
 حصائية عند مستوى الدلالةإنه لا توجد فروق ذات دلالة أعلاه، أتبين النتائج الواردة في الجدول       
العاملة، غموض الدور، صراع  للمرأةالضغوط الوظيفية  ،الإستراتيجيةممارسات القيادة  :لكل من )=α50.0(
)، للمؤسسةالوظيفي والولاء الرضا لى (إ بالإضافةالدور، عبء الدور، السقف الزجاجي، التمييز في التكوين، 
مي جميع موظفات مركز البحث العل ن  أ، حيث للحالة العائلية ىداء المؤسسة وميزتها التنافسية)، تعز أ( وكذا
، يتفقن في وجهة نظرهن حالاتهن العائليةختلاف اوعلى  -بسكرة -عمر البرناوي)( والتقني حول المناطق الجافة
، كما يتفقن في وجهة نظرهن حول مختلف ستراتيجيةحول تبني مركز البحث العلمي لممارسات القيادة الإ
لى عدم إو بالنسبة للمركز، مما يشير أبالنسبة لهن  سواءار ــــثآ، وما ينتج عنها من الضغوط الوظيفيةمصادر 
 في رؤية موظفات مركز البحث العلمي لمتغيرات الدراسة. الحالة العائليةثر لمتغير أوجود 
ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 لمستوى التعليمي.ل تبعاا  إجابات موظفات مركز البحث العلميختبار الفروق في إ 3-8-2
ستخدام إتم  لمتغير المستوى التعليمي، تبعا   إجابات موظفات مركز البحث العلميالفروق في لاختبار     
 والنتائج موضحة في الجدول التالي.  )tset-T(إختبار
 حسب متغير موظفات مركز البحث العلمي  إجاباتللفروق في  )tset-T(إختبارنتائج : )47رقم(الجدول 
 .لمستوى التعليميا
 العينةمتوسط          fDدرجة الحرية   المحسوبة  Tقيمة   المتــغير
 الاولى              الثانية  
  gisحتمال الإ
 تكوين مهني ستراتيجية ممارسات القيادة الإ
 جامعي
 624.0 07.2              79.0 45  208.0
 تكوين مهني العاملة  للمرأةالضغوط الوظيفية 
 جامعي
 943.0 03.1              00.1 45  -449.0
 تكوين مهني غموض الدور
 جامعي
 664.0 52.1              00.1 45  -437.0
 تكوين مهني صراع الدور
 جامعي
 644.0 52.1              00.1 45  -867.0
 تكوين مهني عبء الدور
 جامعي
 492.0 73.1              00.1 45  -060.1
 تكوين مهني السقف الزجاجي 
 جامعي
 133.0 23.1              00.1 45  -089.0
 تكوين مهني ز في التكوين تمييال
 جامعي
 073.0 13.1              00.1 45  -509.0
 تكوين مهني للمؤسسةالرضا الوظيفي والولاء 
 جامعي
 865.0 07.2              78.2 45  475.0
 تكوين مهني داء المؤسسة وميزتها التنافسية أ
 جامعي
 056.0 46.2               38.2 45  654.0
 .=α 50.0حصائيا عند مستوى دلالة إالفرق بين المتوسطات دال                                                            
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن  المصدر:
 حصائية عند مستوى الدلالةإنه لا توجد فروق ذات دلالة أعلاه، أتبين النتائج الواردة في الجدول      
العاملة، غموض الدور، صراع  للمرأةالضغوط الوظيفية  ،الإستراتيجيةممارسات القيادة  :لكل من )=α50.0(
)، للمؤسسةوظيفي والولاء الرضا اللى (إ بالإضافةالدور، عبء الدور، السقف الزجاجي، التمييز في التكوين، 
جميع موظفات مركز البحث العلمي  ن  أ، حيث للمستوى التعليمي ىداء المؤسسة وميزتها التنافسية)، تعز أوكذا (
، يتفقن في وجهة مستوياتهن العلميةختلاف اوعلى  -بسكرة -عمر البرناوي)لجافة (والتقني حول المناطق ا
، كما يتفقن في وجهة نظرهن حول مختلف ستراتيجيةنظرهن حول تبني مركز البحث العلمي لممارسات القيادة الإ
لى عدم إو بالنسبة للمركز، مما يشير أبالنسبة لهن  سواءار ـــثآ، وما ينتج عنها من الضغوط الوظيفيةمصادر 








ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 .لشهادات المتحصل عليهال تبعاا إجابات موظفات مركز البحث العلمي ختبار الفروق في إ 4-8-2
تم  لمتغير الشهادات المتحصل عليها، تبعا   إجابات موظفات مركز البحث العلميالفروق في لاختبار     
 .دناهأ، والنتائج موضحة في الجدول )AVONA(حادي ستخدام تحليل التباين الأإ
موظفات مركز البحث  إجاباتلاختبار الفروق في  )AVONA(حاديالتباين الأنتائج تحليل :)57رقم( الجدول
  الشهادات المتحصل عليها.متغير حسب  العلمي
  gisالاحتمال  Fقيمة  مربع المتوسط  درجة الحرية  مجموع المربعات   المتــغير
























































































































 .=α 50.0حصائيا عند مستوى دلالة إالفرق بين المتوسطات دال                                                                                      
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن  المصدر:
 حصائية عند مستوى الدلالةإنه لا توجد فروق ذات دلالة أعلاه، أتبين النتائج الواردة في الجدول     
العاملة، غموض الدور، صراع  للمرأةالضغوط الوظيفية  ،الإستراتيجيةممارسات القيادة  :لكل من )=α50.0(
)، للمؤسسةالرضا الوظيفي والولاء ( لىإ بالإضافةالدور، عبء الدور، السقف الزجاجي، التمييز في التكوين، 
جميع موظفات مركز البحث  ن  أ، حيث للشهادات المتحصل عليها ىداء المؤسسة وميزتها التنافسية)، تعز أ( وكذا
، يتفقن في شهاداتهن العلميةختلاف اوعلى  -بسكرة -عمر البرناوي)( علمي والتقني حول المناطق الجافةال
، كما يتفقن في وجهة نظرهن حول ستراتيجيةوجهة نظرهن حول تبني مركز البحث العلمي لممارسات القيادة الإ
و بالنسبة للمركز، مما يشير أبالنسبة لهن  سواءار ـــثآنها من ، وما ينتج عالضغوط الوظيفيةمختلف مصادر 





ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 .طبيعة المنصبل تبعاا  إجابات موظفات مركز البحث العلميختبار الفروق في إ 5-8-2
تـــــــم لمتغيـــــــر طبيعـــــــة المنصـــــــب،  تبعـــــــا   إجابـــــــات موظفـــــــات مركـــــــز البحـــــــث العلمـــــــيالفـــــــروق فـــــــي لاختبـــــــار    
 والنتائج موضحة في الجدول التالي.  )tset-T(اختبارستخدام إ
 موظفات مركز البحث العلمي حسب متغير إجاباتللفروق في   )tset-T( إختبارنتائج   :)67رقم( الجدول
 .طبيعة المنصب
 متوسط العينة         fDدرجة الحرية   المحسوبة  Tقيمة   المتــغير
 الاولى           الثانية 
  gisحتمال الإ
 تكوين مهني ستراتيجية ممارسات القيادة الإ
 جامعي
 093.0 77.2              66.2 45  -668.0
 تكوين مهني العاملة  للمرأةالضغوط الوظيفية 
 جامعي
 272.0 12.2              53.1 45  011.1
 تكوين مهني غموض الدور
 جامعي
 594.0 91.1              82.1 45  886.0
 تكوين مهني صراع الدور
 جامعي
 574.0 91.1              82.1 45  917.0
 تكوين مهني عبء الدور
 جامعي
 613.0 82.1              14.1 45  310.1
 تكوين مهني السقف الزجاجي 
 جامعي
 031.0 02.1              04.1 45  045.1
 تكوين مهني ز في التكوين تمييال
 جامعي
 742.0 12.1              63.1 45  171.1
 تكوين مهني للمؤسسةالرضا الوظيفي والولاء 
 جامعي
 147.0 27.2              96.2 45  -233.0
 تكوين مهني داء المؤسسة وميزتها التنافسية أ
 جامعي
 576.0 86.2              26.2 45  -124.0
 .=α 50.0حصائيا عند مستوى دلالة إالفرق بين المتوسطات دال                                                                                                        
 .12: V SSPSستبان من خلال برنامج عتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالاإمن  المصدر:
 حصائية عند مستوى الدلالةإنه لا توجد فروق ذات دلالة أعلاه، أتبين النتائج الواردة في الجدول       
العاملة، غموض الدور، صراع  للمرأةالضغوط الوظيفية  ،الإستراتيجيةممارسات القيادة  :لكل من )=α50.0(
)، للمؤسسةوظيفي والولاء الرضا ال( لىإ بالإضافةالدور، عبء الدور، السقف الزجاجي، التمييز في التكوين، 
مي جميع موظفات مركز البحث العل ن  أ، حيث ى لطبيعة المنصبداء المؤسسة وميزتها التنافسية)، تعز أوكذا (
، يتفقن في وجهة نظرهن حول مناصبهنختلاف اوعلى  -بسكرة -عمر البرناوي)والتقني حول المناطق الجافة (
، كما يتفقن في وجهة نظرهن حول مختلف مصادر ستراتيجيةتبني مركز البحث العلمي لممارسات القيادة الإ
ثر أم وجود لى عدإو بالنسبة للمركز، مما يشير أبالنسبة لهن  سواءار ـــــثآ، وما ينتج عنها من الضغوط الوظيفية








ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




 قدمية.لل تبعاا  إجابات موظفات مركز البحث العلميختبار الفروق في إ 6-8-2
التباين ستخدام تحليل إتم  قدمية،لمتغير الأ تبعا   إجابات موظفات مركز البحث العلميالفروق في لاختبار     
 دناه.أوالنتائج موضحة في الجدول  ،)AVONA(حادي الأ
موظفات مركز  إجاباتلاختبار الفروق في  )AVONA(حادينتائج تحليل التباين الأ :)77رقم(الجدول 
 .للقدمية البحث العلمي حسب متغير
  gisحتمال الإ Fقيمة  مربع المتوسط  درجة الحرية  مجموع المربعات   المتــغير
























































































































 .=α 50.0حصائيا عند مستوى دلالة إالفرق بين المتوسطات دال                                                              
 .12: V SSPSمن خلال برنامج  مارةستعتماد على نتائج تحليل الإعداد الباحثة بالإإمن  المصدر:
  حصائية عند مستوى الدلالةإنه لا توجد فروق ذات دلالة أعلاه، أتبين النتائج الواردة في الجدول     
العاملة، غموض الدور، صراع  للمرأةالضغوط الوظيفية  ، الإستراتيجيةممارسات القيادة  :لكل من )=α50.0(
)، للمؤسسةوظيفي والولاء الرضا اللى (إ بالإضافةالدور، عبء الدور، السقف الزجاجي، التمييز في التكوين، 
جميع موظفات مركز البحث العلمي والتقني  ن  أ، حيث قدميةللأ ىتعز داء المؤسسة وميزتها التنافسية)، أوكذا (
، يتفقن في وجهة نظرهن حول تبني قدميتهنأختلاف اوعلى  -بسكرة -عمر البرناوي)ول المناطق الجافة (ح
الضغوط ، كما يتفقن في وجهة نظرهن حول مختلف مصادر ستراتيجيةمركز البحث العلمي لممارسات القيادة الإ
ثر لمتغير ألى عدم وجود إو بالنسبة للمركز، مما يشير أبالنسبة لهن  سواءار ــــثآ، وما ينتج عنها من الوظيفية





ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




  .المطلب الرابع: تحليل نتائج المقابلة
جريت على الموظفات في المواقع القيادية، وكذا أسفرت عنه المقابلة التي أ تحليل لمايتناول هذا المطلب    
 عاملات النظافة، في كل من جامعة محمد خيضر بسكرة ومركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة.
 .-بسكرة -مقابلات حالة جامعة محمد خيضر الفرع الأول: تحليل نتائج
 نتائج المقابلة الخاصة بالنساء في المواقع القيادية. تحليلولا: أ
بغية تسليط الضوء على الضغوط الوظيفية التي تعاني منها النساء في المواقع القيادية، وكذا التعريف       
قتراح حلول إمحاولة  كذا، و ستجوباتللمعلى التجارب الشخصية  سبابها بناء  أبظاهرة السقف الزجاجي، ومعرفة 
للجامعة يتوزعن على مختلف المناصب  )6(موظفة من الكليات الست 81راء مقابلة مع جإ، قمنا بلهذه الظاهرة
 جابات التالية.الإ  جريت معهن علىأالمقابلات التي  سفرتأ، وقد لخ إ...ن رئيسات مصالح، ورئيسات مخابر م
 ؟ لى المناصب القيادية  مثل الرجلإنفس  الطموح في الوصول  ن للمرأة أهل تعتقدين ب :)1السؤال رقم(
 جابة عن هذا السؤال: نعم            لا الخيارات التالية للإ ستجوباتتيحت للمأولقد 
لى المناصب إللمرأة نفس الطموح في الوصول  ن  أدن ك  أ بحوثاتمن الم %2.27 )1عن السؤال رقم( الإجابة
لى المناصب إالمرأة ليس لها نفس الطموح في الوصول  ن  أرأين  %8.72الرجل، في حين القيادية مثلها مثل 
 القيادية مثل الرجل.
  لى هذا المنصب؟إهي العوامل التي ساعدتك في الوصول  ما: )2السؤال رقم(
على الوصول  هي التي ساعدتهن   الذكر العوامل التالية ن  أ ستجوباتالمجمعت أ ):2عن السؤال رقم( الإجابة
نضباط، ثقة الرؤساء،الطموح، التخصص العلمي، المهارات الخبرة المهنية، الجدية في العمل، الإ:ى مناصبهن  لإ
 .والخبرات المكتسبة، السيرة الحسنة
  ما هي الدوافع التي دفعتك لبلوغ هذا المنصب؟ ):3السؤال رقم(
قتصادية          الدوافع الإجتماعية      عن هذا السؤال: الدوافع الإجابة الخيارات التالية للإ ستجوباتتيحت للمأولقد 
 الذاتية     الدوافع 
جتماعية دفعتهن لبلوغ إلديهن دوافع  ن  أ صرحن   ستجوباتالممن  %4.49 ):3عن السؤال رقم ( الإجابة
من  %7.66 فنسبةقتصادية ق بالدوافع الإما فيما يتعلأ ،لكذ نفين   منهن   %6.5، في حين مناصبهن  
 %3.33نسبة  بينما ،هم الدوافع التي دفعتهن لبلوغ مناصبهنأهي من قتصادية الدوافع الإ ن  أ ترين   المستجوبات
  %001جمعت المستجوبات وبنسبة أفي حين  ،لبلوغ مناصبهن   قتصادية هي من دفعتهن  ن الدوافع الإألا ترى ب
 مناصبهن.ن الدوافع الذاتية هي من دفعتهن لبلوغ أب
 هي الأهداف التي تطمحين لتحقيقها من وراء بلوغك لمنصب قيادي؟ ما: )4السؤال رقم(
 ثبات الجدارة إالمال       الشهرة       جابة عن هذا السؤال: تيحت للمستجوبات الخيارات التالية للإأولقد 
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، في حين ل من وراء بلوغ مناصبهن  للما يهدفن   نهن  أ كدن  أستجوبات من الم %22 ):4عن السؤال رقم( جابةالإ
ت جمعأفلقد  ،ما فيما يتعلق بالشهرةأ ،ما وراء مناصبهن  من لبلوغ المال  يهدفن   هن  نأ نفين   منهن   8.77% نسبة 
 كدن  أ الغالبية العظمى منهن   ن  أكما  ، بالنسبة لهن   الشهرة لا تشكل هدفا   ن  أعلى  ،% 001وبنسبة  المستجوبات
 نهن  أ أما النسبة المتبقية فلقد نفين   ،صبهن  امن وراء بلوغ من الجدارة ثبات إلى إ يهدفن   نهن  أ % 4.49وبنسبة 
 .ثبات الجدارة من وراء بلوغ مناصبهن  إلى إ ن  تهدف
 ؟ ستمرار في منصبك القياديهل يمكنك الا ):5السؤال رقم(
 جابة على هذا السؤال: نعم             لا تيحت للمستجوبات الخيارات التالية للإألقد و 
، في حين ستمرار في منصبهن  على الا بقدرتهن   فدن  أمن المستجوبات  % 4.49):4عن السؤال رقم( جابةالإ
 .ستمرار في مناصبهن  القدرة على الا ليس لديهن   بأنهرين منهن  ت %6.5
  ؟ قيادية القبول والفاعلية في التنفيذ مرأةاهل تلقي أوامرك باعتبارك : )6السؤال رقم(
  نادرا         حيانا  أ        جابة على هذا السؤال: غالبا  تيحت للمستجوبات الخيارات التالية للإأولقد 
القبول والفاعلية في  وامرهن  أما تلقى  غالبا   ،ن  بأنه دلين  أمن المستجوبات  %9.88 :)6عن السؤال رقم( جابةالإ
 القبول والفاعلية في التنفيذ. وامرهن  أما تلقى  حيانا  أ بأنه صرحن   %1.11التنفيذ، في حين 
 من طرف أفراد أسرتك والمجتمع؟ قيادية قبولاا  مرأةاكهل يلقي منصبك  ):7السؤال رقم(
 نوعا ما        لا   جابة عن هذا السؤال: نعم      تيحت للمستجوبات الخيارات التالية للإأولقد 
 أسرهن  فراد أتلقى قبول من قبل  مناصبهن   ،ن  أب كدن  أمن المستجوبات  %3.38 ):7عن السؤال رقم( جابةالإ
في حين  ،أسرهن  فراد أمن قبل من قبل  قبولا   ما تلقى مناصبهن   نه نوعا  أعلى ، صرحن   %1.11في حين 
 .سرهن  أفراد أمن قبل  قبولا   لا تلقى مناصبهن   ن  أب صرحن   ،منهن   %6.5
  ؟هل تلقين الدعم والمساندة من قبل زملائك في العمل ):8السؤال رقم(
  نادرا         حيانا  أ         عن هذا السؤال:  غالبا   جابةتيحت للمستجوبات الخيارات التالية للإأولقد 
الدعم والمساندة من قبل  لقين  ت ما غالبا   بأنهن   المستوجبات صرحن  من  %4.49  :)8عن السؤال رقم( جابةالإ
في  الدعم والمساندة من قبل زملائهن   يلقين  ما  حيانا  أ نهن  أب صرحن   منهن   %6.5في العمل، في حين  زملائهن  
  العمل.
 ؟ هل تطمحين إلى شغل منصب أعلى من منصبك الحالي ):9السؤال رقم(
 جابة عن هذا السؤال: نعم           لا للمستجوبات الخيارات التالية للإتيحت أولقد 
على من ألشغل منصب  لا يطمحن   بأنهن   من المستجوبات صرحهن   %3.38 :)01عن السؤال رقم(جابة الإ
 الحالي. على من منصبهن  أفي شغل منصب  برغبتهن   الحالي، في حين النسبة المتبقية صرحن   منصبهن  
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 ؟هي العوائق التي تمنعك من الوصول إليه ما ):01رقم( السؤال
 على من منصبهن  أفي تقلد منصب  رغبتهن   بدين  أمن المستجوبات  %7.61 ):01عن السؤال رقم( جابةالإ
لى هذه إ مام وصولهن  أ ، يشكل عائقا  دوار الذين يعانين منهوصراع الأ عباء المنزلية الكثيرة الأ ن  ألا إالحالي، 
 المناصب.
 قيادية هل تتعرضين لأحد الضغوط التالية: مرأةاك :)11السؤال رقم (
 جابة عن هذا السؤال: تيحت للمستجوبات الخيارات التالية للإأولقد 
  :صراع الدور
  :غموض الدور
 عبء العمل الناقص    عبء العمل الزائد           :تباين عبء العمل   
 الروتين والملل
بينما النسبة  ،الأدوارصراع ل تعرضهن  عدم  كدن  أمن المستجوبات  %6.55 ):11عن السؤال رقم( جابةالإ
بعدم  صرحن  المستجوبات  من %9.88 ن  إبغموض الدور، فما فيما يتعلق أ، يتعرضن  له نهن  أ كدن  أالمتبقية 
 ، الضغوط الوظيفية صدر من مصادرلهذا الم تعرضهن   كدن  أ منهن   %1.11لغموض الدور، بينما  تعرضهن  
 تعرضهن   ن  كدأ منهن   %4.44الدور الزائد، بينما نسبة  ءعبل تعرضهن  عدم  كدن  أ منهن   %6.55في حين 
 ءلعب لا يتعرضن   نهن  أب كدن  أ منهن   %9.88الدور الناقص فنسبة  ءما فيما يتعلق بعبألدور الزائد، ا ءعبل
ما بالنسبة للروتين والملل أعبء الدور الناقص، ل يتعرضن   نهن  أ كدن  أ منهن   %1.11الدور الناقص، في حين 
ين المتبقية فتر  ، بينما النسبةانين من الروتين والملل في عملهننهن لا يعأ دلينأمن المستجوبات  %1.16فنسبة 
 الروتين والملل في العمل.نهن يعانين من أ
  ؟العائلية  واجباتكهل تجدين صعوبة في التوفيق بين منصبك وبين  ):21السؤال رقم(
 جابة عن هذا السؤال: نعم       نوعا ما         لا تيحت للمستجوبات الخيارات التالية للإأولقد 
بين مناصبهن نهن لا يجدن صعوبة في التوفيق أكدن أمن المستجوبات %6.55 :)21عن السؤال رقم( جابةالإ
ما يجدن صعوبة في التوفيق بين  نهن نوعاأمنهن صرحن ب %7.61في حين نسبة  وواجباتهن المنزلية،
صعوبة في التوفيق بين مناصبهن  ن  تجد أنهن   ترين  بينما النسبة المتبقية مناصبهن وواجباتهن العائلية، 
 وواجباتهن المنزلية.
 هل أنت نادمة بسبب وجودك في هذا المنصب ؟ :)31السؤال رقم(
 نوعا ما        لا  جابة عن هذا السؤال: نعم        الخيارات التالية للإتيحت للمستجوبات أولقد 
بدين عدم ندمهن على وجودهن في مناصبهن، في أمن المستجوبات  %2.27 :)31جابة عن السؤال رقم(الإ
وعا ما على ن اتنادم نما النسبة المتبقية فترى بأنهأ، منهن نادمات على وجودهن في مناصبهن %7.61حين 
 .مناصبهنتواجدهن في 
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مهام المناصب  توليعتقادك هل الحكم الصادر من قبل الرؤساء بعدم قدرة المرأة على افي  ):41السؤال رقم(
 :لىإيرجع  القيادية
 فتقارها للمهارات المطلوبة االمرأة بحد ذاتها و  
، ضدها في تولي المناصب القياديةل ناتج لإدراكها للإجحاف الحاص م هو بمثابة رد فعل من المرأةأ 
  لى المناصب القياديةإحقية المرأة في الوصول أمما رسخ لدى الرؤساء فكرة عدم 
للمهارات المطلوبة لا يشكل  أةالمر فتقار إ ،ن  أب ترينمن المستجوبات  %3.38 : )41عن السؤال رقم( جابةالإ
ترى  %7.61المناصب القيادية، في حين نسبة  لىإفي الوصول  أةالمر حقية أالسبب في حكم الرؤساء بعدم 
الحاصل ضدها في تولي المناصب القيادية يمثل  للإجحاف أةالمر ن رد فعل أمنهن  %9.88ذلك، بينما ترى 
 ينتر  لا منهن %1.11في حين  ،صب القياديةلى المناإفي الوصول  ةأالمر حقية أالسبب الرئيس في ترسيخ عدم 
 ذلك.
 المرأة لديها القدرة والمهارة اللازمتين لتولي مهام المناصب القيادية؟ ن  أهل ترين  ):51السؤال رقم(
  نوعا ما         لا ل: نعم        جابة عن هذا السؤاتيحت للمستجوبات الخيارات التالية للإأ ولقد
من المستجوبات  %38سؤال على الشكل التالي: جابة على هذا التوزعت الإ ):51عن السؤال رقم( جابةالإ
 بأنهمنهن ترين  %6.5، في حين تين لتولي مهام المناصب القياديةن المرأة لديها القدرة والمهارة اللازمأترين 
ن أب منهن ترين %1.11نوعا ما تمتلك المرأة القدرة والمهارة اللازمتين لتولي مهام المناصب القيادية، في حين 
           تفتقر للقدرة والمهارة اللازمتين لتولي مهام المناصب القيادية. المرأة
المرأة قادرة على التوفيق بين مسؤولياتها داخل البيت والمهام المعقدة  ن  أهل تعتقدين  ):61السؤال رقم(
 ؟للمناصب القيادية
 جابة عن هذا السؤال: نعم        نوعا ما         لا تيحت الخيارات التالية للمستجوبات للإأولقد 
من المستجوبات  %05سؤال على الشكل التالي: الجابة على هذا توزعت الإ :)61عن السؤال رقم( جابةالإ
، في حين قادرة على التوفيق بين مسؤولياتها داخل البيت والمهام المعقدة للمناصب القياديةالمرأة  ن  أترين 
قادرة على التوفيق بين مسؤولياتها داخل البيت والمهام المعقدة للمناصب المرأة منهن ترين أنه نوعا ما  %3.33
قادرة على التوفيق بين مسؤولياتها داخل البيت والمهام  ليست المرأة ن  أمنهن ترين ب %7.61في حين  القيادية،
 .          المعقدة للمناصب القيادية
 في عدم وصول المرأة للمناصب القيادية؟ كثر تأثيراا جتماعية الأ رأيك ما هي العوامل الإفي  ):71السؤال رقم(
 جابة عن هذا السؤال:تيحت الخيارات التالية للمستجوبات للإأولقد 
 جتماعية العادات والتقاليد الإ-     
 سرية الخاطئة للمرأة التنشئة الأ-     
 سرية الكثيرة للمرأة عباء والمسؤوليات الأالأ-     
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 )خاصة بالمرأة وأخرى خاصة بالرجل دوارأستمرار الثقافة النمطية (إ-     
جاباتهن بحسب إفلقد توزعت  ،المستجوبات حول هذا السؤال لإجاباتبالنسبة  :)71جابة عن السؤال رقم(الإ
جتماعية كثر العوامل الإأن العادات والتقاليد من أمن المستجوبات ترين %6.55علاه كما يلي: أالترتيب الوارد 
 % 1.16نسبة  ذلك، بينما ترى ينلا تر  % 4.44للمناصب القيادية، بينما نسبة  المرأةفي عدم وصول  تأثيرا
سرية للمرأة لا تشكل عائقا في عدم وصول المرأة للمناصب القيادية، بينما النسبة التنشئة الأن أالمستجوبات من 
نها من أمن المستجوبات  %2.27سرية الكثيرة للمرأة فترى ترى ذلك، بالنسبة للأعباء والمسؤوليات الأ المتبقية
ن لا ترى منه %8.72ما نسبة ينب ة،جتماعية تأثيرا في عدم وصول المرأة للمناصب القياديكثر العوامل الإأ
جابات المستجوبات مناصفة بين الموافقات إفقلد توزعت فيه ، طيةستمرار الثقافة النمإ ما بالنسبة لعاملأذلك، 
 والمعارضات.
 كثر تأثيرا في عدم وصول المرأة للمناصب القيادية؟في رأيك ما هي العوامل  التنظيمية الأ  ):81السؤال رقم(
 جابة عن هذا السؤال:تيحت الخيارات التالية للمستجوبات للإأولقد 
 لمواقع القياديةاعدم تكافؤ الفرص بين الرجل والمرأة في الوصول -       
 ضعف فرص تأهيل وتكوين المرأة-       
 داء المرأة أرائهم الشخصية في الحكم على أعتماد بعض الرؤساء على إ-       
في عدم وصول  تأثيراكثر جابات المستجوبات حول العوامل التنظيمية الأإتوزعت  :)81عن السؤال رقم( جابةالإ
عدم تكافئ الفرص بين الرجل  نأب ينمن المستجوبات تر  % 4.44للمناصب القيادية على الشكل التالي:  المرأة
لى المناصب إمن الوصول  المرأةهم العوامل التي تمنع ألى المناصب القيادية يشكل إفي الوصول  والمرأة
جابات فلقد توزعت فيها الإ ،المرأةوتكوين  تأهيلما بالنسبة  لفرص ألا ترى ذلك،  % 6.55القيادية، بينما نسبة 
ر في عدم وصول المرأة للمناصب ــــثأن هذا العامل له أب ،ينمن المستجوبات تر  %2.27 :بالشكل التالي
رائهم الشخصية في أعتماد بعض الرؤساء على إما بالنسبة لعامل أالقيادية، بينما النسبة المتبقية لا ترى ذلك، 
يشكل  بأنه رينمن المستجوبات ت %6.55 :جابات على النحو التاليفلقد توزعت فيه الإ ،المرأةداء أالحكم على 
 فلا ترى ذلك. %4.44للمناصب القيادية، بينما نسبة  المرأةعاملا مهما في عدم وصول 
 في عدم وصول المرأة للمناصب القيادية؟ كثر تأثيراا الذاتية الأ  في رأيك ما هي العوامل ):91السؤال رقم(
 جابة عن هذا السؤال:تيحت الخيارات التالية للمستجوبات للإأولقد 
 الطبيعية العاطفية للمرأة  -
 ضعف  ثقة المرأة بقدرتها على تولي مهام المناصب القيادية  -
 تخاذ القراراوكذا القدرة على  فتقار المرأة للقدرة على الحوار والمناقشةإ  -
 ضعف الوعي القيادي لدى  المرأة   -
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في عدم وصول  كثر تأثيرا  جابات المستجوبات حول العوامل الذاتية الأإتوزعت  :)91عن السؤال رقم( جابةالإ
ن الطبيعة العاطفية للمرأة تشكل أب ينمن المستجوبات تر  % 7.66المرأة للمناصب القيادية على الشكل التالي: 
ما بالنسبة ألا ترى ذلك،  % 3.33لى المناصب القيادية، بينما نسبة إهم العوامل التي تمنع المرأة من الوصول أ
جابات بالشكل التالي: فلقد توزعت فيها الإ اصب القيادية،لضعف ثقة المرأة بقدرتها على تولي مهام المن
المرأة للمناصب القيادية، بينما النسبة  ثر في عدم وصولأن هذا العامل له أب ينمن المستجوبات تر  %3.33
تخاذ القرار، افتقار المرأة للقدرة على الحوار والمناقشة وكذا القدرة على اما بالنسبة لعامل أالمتبقية لا ترى ذلك، 
في عدم  مهما   بأنه يشكل عاملا   ينمن المستجوبات تر  %7.61جابات على النحو التالي فلقد توزعت فيه الإ
، لنسبة لضعف الوعي القيادي للمرأةما باأ ،فلا ترى ذلك %3.38وصول المرأة للمناصب القيادية، بينما نسبة 
 هم العوامل تأثيرا  أحد أمن المستجوبات ترين بأنه يشكل  %7.66جابات على النحو التالي:فلقد توزعت فيه الإ
 .مؤثرا   نه يشكل عاملا  أمن المستجوبات فلا ترين  %3.33في عدم وصول المرأة للمناصب القيادية، بينما نسبة 
 ة للمناصب القيادية؟أفي عدم وصول المر  ثيراا تأ كثريك ما هي العوامل القانونية الأ أ): في ر 02السؤال رقم (
 جابة عن هذا السؤال:تيحت الخيارات التالية للمستجوبات للإأولقد 
 القوانينصحاب المؤسسات لما تنص عليه أمتثال إعدم  -
 القوانين متثال لما جاء في صحاب المؤسسات على عدم الإأعدم وجود قوانين تعاقب  -
علاه، كما أللترتيب الموضح  جابات المستجوبات عن هذا السؤال وفقا  إتوزعت ): 02عن السؤال رقم( جابةالإ
حد أصحاب المؤسسات لما تنص عليه القوانين، يشكل أمتثال ان عدم أمن المستجوبات يرين  %3.38يلي:
منهن لا ترين ذلك،  %7.61ة للمناصب القيادية، بينما نسبة أفي عدم وصول المر  ثيرا  أكثر تالعوامل القانونية الأ
من المستجوبات  %3.38جابات المستجوبات على الشكل التالي: إبالخيار الثاني، فلقد توزعت ما فيما يتعلق أ
هم أحد أمتثال لما جاء في القوانين، يشكل صحاب المؤسسات على عدم الإأعدم وجود قوانين تعاقب  ن  أكدن أ
 ة للمناصب القيادية، في حين النسبة المتبقية نفين ذلك.أفي عدم وصول المر  ثيرا  أكثر تالعوامل القانونية الأ
 بتسهيل وصول المرأة للمناصب القيادية ؟داري للمرأة كفيل التمكين الإ ن  أهل تعتقدين  :)12السؤال رقم(
 جابة عن هذا السؤال: نعم        نوعا ما        لاتيحت الخيارات التالية للمستجوبات للإأولقد 
داري للمرأة كفيل بتسهيل وصول التمكين الإ ن  أرين تمن المستجوبات  %4.49 ):12عن السؤال رقم( جابةالإ
ن أداري للمرأة نوعا ما يمكن للتمكين الإ نهأترين بمن المستجوبات  %6.5بينما نسبة المرأة للمناصب القيادية، 
 يساهم في تسهيل وصول المرأة للمناصب القيادية.
عتراف كفيل بتسهيل وصول ن تعزيز ثقة المرأة بذاتها وبقدراتها من خلال الإأهل تعتقدين  ):22السؤال رقم(
 المرأة للمناصب القيادية؟
 جابة عن هذا السؤال: نعم        نوعا ما        لاتيحت الخيارات التالية للمستجوبات للإأولقد 
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تعزيز ثقة المرأة بذاتها وبقدراتها من خلال  ن  أرين تمن المستجوبات  %4.49 ):22عن السؤال رقم( جابةالإ
نوعا ما  نهأرين بتمن المستجوبات  %6.5عتراف كفيل بتسهيل وصول المرأة للمناصب القيادية ، بينما نسبة الإ
 ن يساهم في تسهيل وصول المرأة للمناصب القيادية.أعتراف يمكن للإ
تكوين المرأة على مهارات ومهام المناصب القيادية سيسهم في زيادة  ن  أهل تعتقدين ب :)32السؤال رقم(
 ؟لى المناصب القياديةإ المرأةفرص وصول 
 جابة عن هذا السؤال: نعم        نوعا ما        لاالتالية للمستجوبات للإتيحت الخيارات أولقد 
تكوين المرأة على مهارات ومهام المناصب  ن  أ رين  تمن المستجوبات  %9.88:)32عن السؤال رقم( جابةالإ
 ترين  من المستجوبات  %1.11بينما نسبة لى المناصب القيادية، إالقيادية سيسهم في زيادة فرص وصول المرأة 
ن يساهم في زيادة فرص وصول المرأة ألتكوين المرأة على مهارات ومهام المناصب القيادية نوعا ما يمكن  نهأب
 لى المناصب القيادية.إ
جراءات وفي المعاملة وفي الإ عتماد المؤسسة على العدالة في التقييم ا ن  أب هل ترين   ):42السؤال رقم(
 لى المناصب القيادية؟إن يسهم في زيادة حظوظ  المرأة في الوصول أنه أالمكافآت من ش وأيضا في توزيع
 جابة عن هذا السؤال: نعم        نوعا ما        لاتيحت الخيارات التالية للمستجوبات للإأولقد 
العدالة في التقييم عتماد المؤسسة على ا ن  أ %001وبنسبة  تجمعت المستجوباأ :)42ة عن السؤال رقم(جابالإ
ن يسهم في زيادة حظوظ  المرأة في الوصول أنه أفي توزيع المكافآت من ش جراءات وأيضا  وفي المعاملة وفي الإ
 لى المناصب القيادية.إ
 ؟ يجابيةإار ـــــثآلى المناصب القيادية له إفي رأيك هل وصول المرأة  ):52السؤال رقم (
 جابة عن هذا السؤال: نعم        نوعا ما        لاللمستجوبات للإتيحت الخيارات التالية أولقد 
 ار؟ـــثجابة بنعم فما هي هذه الآذا كانت الإإ
  ار؟ــــثجابة بلا فما هي هذه الآذا كانت الإا  و 
ار ــثآلى المناصب القيادية له إوصول المرأة  ن  أمن المستجوبات  %2.27ترى ):52عن السؤال رقم( جابةالإ
ن يكون أبأنه نوعا ما يمكن  ينتر منهن  %7.61يجابية على المؤسسة وعلى المرأة بحد ذاتها، بينما نسبة إ
 %1.11يجابية على المؤسسة على المرأة بحد ذاتها، في حين نسبة إار ـــــثآلى المناصب القيادية إلوصول المرأة 
 .يجابيةإار ـــثآصب القيادية ليس له للمنا المرأةن وصول أب ينتر 
 :ة للمناصب القياديةأالتالية المترتبة عن وصول المر  يجابية ار الإـــثالآ كدت المستجوبات علىأكما  
 ار على المؤسسة: ــــثالآ
  ؛داء المؤسسةأتحسين  
 ؛هداف المؤسسةأتحقيق  
 ؛المساهمة في تحقيق الميزة التنافسية للمؤسسة 
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 ة: أار على المر ــــثالآ
 ؛داء المهام ذات المسؤولية الكبيرةأة وقدرتها على أثبات وجود المر إ 
 ؛ةبراز كفاءة المرأإ 
 ؛ة بذاتها وبقدراتهاأزيادة ثقة المر  
قتداء بها وبالتالي يزيد من خريات على الإألى المناصب القيادية يساهم في تشجيع نساء إة أوصول المر  
 نسبة النساء في المواقع القيادية؛
 لى المناصب القيادية؛إة على الوصول أقدرة المر ختراق حاجز عدم او أكسر  
   ؟يراضية عن منصبك في الوقت الحال هل أنت :)62السؤال رقم(
 نوعا ما        لا نعم       جابة على السؤال:  تيحت للمستجوبات الخيارات التالية للإألقد و 
عن مناصبهن في الوقت  راضيات بأنهن   من المستجوبات صرحن   %8.27:)62عن السؤال رقم( جابةالإ
 ما عن مناصبهن. منهن فلقد صرحن بأنهن راضيات نوعا   % 8.72الحالي، بينما نسبة 
 هل تشعرين بالسرور وأنت تقومين بأداء مهامك الوظيفية؟ :)72السؤال رقم(
 جابة على السؤال:  نعم         نوعا ما        لا تيحت للمستجوبات الخيارات التالية للإلقد أو 
نهن يشعرن بالسرور وهن يقمن بأداء مهامهن أكدن أمن المستجوبات  %8.77 :)72عن السؤال رقم( جابةالإ
نوعا ما بالسرور وهن تقمن بأداء مهامهن  نتشعر  بأنهن، فقلد صرحن فية، بينما النسبة المتبقية منهنالوظي
 .الوظيفية
 ؟ حسنأفرصة عمل  يهل أنت مستعدة لترك  منصبك الحالي في حالة لو أتيحت لك):82رقم ( السؤال
 جابة على السؤال:  نعم         لاتيحت للمستجوبات الخيارات التالية للإلقد أو 
نهن مستعدات لترك مناصبهن الحالية في حالة أمن المستجوبات  %6.55كدت أ :)82عن السؤال رقم( جابةالإ
 منهن ذلك . %4.44في حين نفت نسبة  ،أحسنتيحت لهن فرص عمل ألو 
 هل لديك الرغبة في قضاء ما تبقى من حياتك الوظيفية في هذه المؤسسة؟ ):92(السؤال رقم 
 جابة على السؤال:  نعم         نوعا ما        لا للمستجوبات الخيارات التالية للإ تيحتألقد و 
الرغبة في قضاء ما تبقى من حياتهن  لهن ن أمن المستجوبات  %4.38كدت أ :)92عن السؤال رقم( جابةالإ
 منهن ذلك . %7.61في حين نفت نسبة  الوظيفية في هذه المؤسسة،
 هل تعتبرين المشاكل التي تواجهها المؤسسة جزء من مشاكلك الشخصية؟ :)03السؤال رقم(
 جابة على السؤال:  نعم         نوعا ما        لا تيحت للمستجوبات الخيارات التالية للإألقد و 
نهن يعتبرن المشاكل التي تواجهها المؤسسة جزء أكدن أمن المستجوبات %3.38):03عن السؤال رقم( جابةالإ
المشاكل التي تواجهها المؤسسة جزء من  ننوعا ما تعتبر  بأنه ينتر  %1.11من مشاكلهن الشخصية، بينما نسبة 
 من المستجوبات لا ترى ذلك. %6.5مشاكلها الشخصية، في حين نسبة 
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 هل تبذلين قصار جهدك للحفاظ على مكانة المؤسسة؟):13السؤال رقم(
 نادراحيانا         أجابة على السؤال:  غالبا          تيحت للمستجوبات الخيارات التالية للإألقد و 
من المستجوبات صرحن بأنهن غالبا ما يبذلن قصار جهدهن للحفاظ %4.49):13عن السؤال رقم( جابةالإ
 ذلك. ينمنهن نف %6.5على مكانة المؤسسة، في حين نسبة 
 داء المؤسسة؟ألموارد البشرية والمادية لتطوير ستغلال كافة ااهل تحرصين على  ):23السؤال رقم(
 نادراحيانا        أجابة على السؤال:  غالبا          الخيارات التالية للإتيحت للمستجوبات ألقد و 
ستغلال كافة الموارد انهن يحرصن على أ %001وبنسبة  توباجمعت المستجأ :)23عن السؤال رقم( جابةالإ
                   داء المؤسسة.أالبشرية والمادية لتطوير 
 هداف المؤسسة؟أتخاذ القرارات بشكل مرن لبلوغ اهل تعملين على :)33السؤال رقم(
 نادراحيانا         أجابة على السؤال:  غالبا          تيحت للمستجوبات الخيارات التالية للإألقد و 
ت بشكل مرن اتخاذ القرار انهن يعملن على أ %001وبنسبة  تجمعت المستجوباأ ):33عن السؤال رقم( جابةالإ
        المؤسسة.هداف ألبلوغ 
  فكار جديدة تدعم تميز المؤسسة؟أهل تقدمين الدعم الكافي للعاملين لتقديم  ):43السؤال رقم(
 نادرا حيانا         أجابة على السؤال:  غالبا          تيحت للمستجوبات الخيارات التالية للإألقد و 
يقدمن الدعم الكافي للعاملين غالبا ما نهن أكدن على أمن المستجوبات  %4.49 :)43عن السؤال رقم( جابةالإ
حيانا ما يقمن بتقديم الدعم الكافي أنهن أفي حين النسبة المتبقية ترين  فكار جديدة تدعم تميز المؤسسة.ألتقديم 
 فكار تدعم تميز المؤسسة.أللعاملين لتقديم 
 نتائج المقابلة الخاصة بعاملات النظافة.تحليل  ثانيا:
هم أجراء مقابلة فردية لكل موظفة على حدى بغية الوقوف على إ  ارتأينافقلد  ،نظرا لخصوصية هذه الفئة    
وكذا  ستجوباتسئلة وجهت للمأما ورد من  همأوفيما يلي  ،الضغوط التي تتعرض لها العاملات في هذا المجال
 جابات.إسفرت عنه من أهم ما أ
 محددة بدقة؟ هل مسؤولياتك وصلاحياتك):1السؤال رقم(
 نعم        نوعا ما          لا جابة عن هذا السؤال: تيحت الخيارات التالية للمستجوبات للإأولقد 
من  %07:جابات المستجوبات حول هذا السؤال بالشكل التاليإتوزعت  ):1عن السؤال رقم( جابةالإ
 ة ترى غير ذلك.يالنسبة المتبقن مسؤولياتهن وصلاحياتهن محددة بدقة، في حين أرين تالمستجوبات 
 هل تقومين بأعمال تشعرين بأنها غير ضرورية؟ :)2السؤال رقم(
 نعم        نوعا ما          لا جابة عن هذا السؤال: : الخيارات التالية للمستجوبات للإ تيحتولقد أ
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رية، في نها غير ضرو أعمال يشعرن أنهن يقمن بأمن المستجوبات يرين  % 02 :)2جابة عن السؤال رقم(الإ
عمال غير ضرورية، في حين النسبة المتبقية لا أنهن يقمن بأنهن يشعرن نوعا ما بأمنهن  %06 تحين صرح
 ترى ذلك.
 كثر من شخص؟أوامر وتعليمات متعارضة من أهل تتلقين : )3السؤال رقم(
 نعم         نوعا ما              لا  السؤال:جابة عن هذا تيحت الخيارات التالية للمستجوبات للإأولقد 
وامر وتعليمات متناقضة من أنهن نوعا ما يتلقين أمن المستجوبات صرحن  %06 ):3عن السؤال رقم( جابةالإ
وامر وتعليمات أنهن يتلقين أكدن أ ونفس النسبة منهن منهن لا يرين ذلك، %02كثر من شخص، في حين أ
 كثر من شخص.أمتناقضة من 
 هل تجدين صعوبة في التوفيق بين عملك وواجباتك العائلية؟: )4السؤال رقم(
 حيانا          نادرا أغالبا         جابة عن هذا السؤال: :تيحت الخيارات التالية للمستجوبات للإأولقد 
منهن صرحن  %04حيث  ،جابات المستجوبات في الرد على هذا السؤالإتساوت  ):4عن السؤال رقم( جابةالإ
ما يجدن صعوبة في التوفيق بين عملهن وواجباتهن العائلية، ونفس النسبة نفت ذلك، في حين النسبة  نهن غالباأ
 حيانا ما تجد صعوبة في التوفيق بين عملها وواجباتها العائلية.أنها أالمتبقية صرحت 
 بأداء ما هو مطلوب منك؟  يهل وقت عملك يسمح لك :)5السؤال رقم(
 حيانا      نادرا أغالبا          جابة عن هذا السؤال:تيحت الخيارات التالية للمستجوبات للإأولقد 
ن أب نيمنهن تر  % 05:ت مناصفة حول هذا السؤالجابات المستجوباإتساوت  ):5عن السؤال رقم( جابةالإ
             .ترى غير ذلك في حين نفس النسبة، هنداء ما هو مطلوب منأحيانا بألهن وقت العمل لا يسمح 
 عمال وواجبات منفصلة عن بعضها البعض؟أهل تتحملين مسؤولية عدة : )6رقم(السؤال 
 نعم        نوعا ما         لا  جابة عن هذا السؤال:تيحت الخيارات التالية للمستجوبات للإأولقد 
عمال وواجبات منفصلة أنوعا ما يتحملن عدة  نهنأكدن أمن المستجوبات  %04 :)6عن السؤال رقم( جابةالإ
عمال وواجبات منفصلة عن أيتحملن عدة لا نهن أمن المستجوبات ترين  %03 في حين عن بعضها البعض،
 النسبة المتبقية ترى ذلك. بينمابعضها البعض، 
 ن تكوني المشرفة على العاملات معك؟ أهل لديك الرغبة في  ):7السؤال رقم(
 نعم        نوعا ما         لا  جابة عن هذا السؤال:الخيارات التالية للمستجوبات للإ تيحتأولقد 
ن يكن مشرفات على العاملات، في أمن المستجوبات صرحن برغبتهن في  %06 ):7عن السؤال رقم( جابةالإ
 حين النسبة المتبقية نفت رغبتها في ذلك.
 ستفادة من دورات تكوينية؟الامكانية إالمؤسسة  يهل تتيح لك: )8السؤال رقم(
 نعم        نوعا ما         لا جابة عن هذا السؤال:تيحت الخيارات التالية للمستجوبات للإأولقد 
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ستفادة مكانية الاإن المؤسسة لا تتيح لهن أ %001جمعت المستجوبات وبنسبة أ :)8عن السؤال رقم( جابةالإ
 من دورات تكوينية.
 نجاز مهامك بالشكل الصحيح؟المؤسسة الصلاحيات الكافية لإ  يتفوض لكهل : )9السؤال رقم (
 نعم        نوعا ما         لا جابة عن هذا السؤال:تيحت الخيارات التالية للمستجوبات للإأولقد 
نجاز لإ تفويض المؤسسة الصلاحيات الكافية لهنبمن المستجوبات صرحن  %09 ):9عن السؤال رقم( جابةالإ
ن المؤسسة نوعا ما تقوم بتفويض الصلاحيات أترين ب منهن النسبة المتبقيةفي حين ، ن بالشكل الصحيحهمهام
 .لهن
 نجازها ؟إالمؤسسة المهام المطلوب منك  يهل توضح لك ):01السؤال رقم(
 نعم        نوعا ما         لا جابة عن هذا السؤال:تيحت الخيارات التالية للمستجوبات للإأولقد 
توضيح المؤسسة للمهام المطلوبة منهن والنسبة بمن المستجوبات صرحن  %09 ):01عن السؤال رقم( جابةالإ
 .ن المؤسسة نوعا ما تقوم بتوضيح المهام المطلوبة منهنأن بكدأمنهن المتبقية 
 نجازك لعملك؟  إهل يثني المشرف عليك على  ):11السؤال رقم(
 نعم        نوعا ما         لا جابة عن هذا السؤال:للمستجوبات للإتيحت الخيارات التالية أولقد 
في ، نجازهن لعملهنإعلى عليهن كدن ثناء المشرف أمن المستجوبات  %06 ):11عن السؤال رقم( جابةالإ
 فقد المتبقية منهن %02ما أنجازهن لعملهن، إن المشرف عليهن نوعا ما يقوم بالثناء على أيرين ب %03حين 
 دائهن.أكدن ثناء المشرف على أ
 نجازك لمهامك الوظيفية بنجاح؟إهل تحصلين على مكافآت مادية نتيجة : )21السؤال رقم(
 نعم        نوعا ما         لا جابة عن هذا السؤال:تيحت الخيارات التالية للمستجوبات للإأولقد 
نجازهن إت مادية نتيجة آيحصلن على مكاف لا نهنأكدن أمن المستجوبات  %07:)21عن السؤال رقم( جابةالإ
 كدن ذلك.أبينما النسبة المتبقية منهن  ،لمهامهن الوظيفية بنجاح
 داء التي تقوم بها المؤسسة بعيدة عن العلاقات الشخصية؟ن عملية تقييم الأأهل تعتقدين ): 31السؤال رقم(
 نعم        نوعا ما         لا السؤال: جابة عن هذالية للمستجوبات للإتيحت الخيارات التاأولقد 
داء التي يقوم بها المؤسسة بعيدة ن عملية تقييم الأأكدن أمن المستجوبات  %08 :)31عن السؤال رقم( جابةالإ
 .لثوالثا الثاني نقسمت مناصفة بين الخياراعن العلاقات الشخصية، في حين النسبة المتبقية 
 المؤسسة مناقشة القرارات المتعلقة بعملك؟ يهل تتيح لك ):41السؤال رقم(
 نادرا         حيانا أغالبا          جابة عن هذا السؤال:لية للمستجوبات للإتيحت الخيارات التاأولقد 
ناقشة تتيح لهن فرصة مغالبا ما ن المؤسسة أكدن أمن المستجوبات  %06 ):41جابة عن السؤال رقم(الإ
 %02وحيانا) أللخيار( % 02نقسمت مناصفة االنسبة المتبقية في حين  بعملهن،القرارات المتعلقة 
 للخيار(نادرا).
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 هل تحرصين على تنفيذ التعليمات بدقة ؟):51السؤال رقم(
 حيانا           نادراأ        غالبا  جابة عن هذا السؤال:لية للمستجوبات للإتيحت الخيارات التاأولقد 
نهن يحرصن على تنفيذ التعليمات أعلى  %001جمعت المستجوبات وبنسبة أ :)51عن السؤال رقم( جابةالإ
 .بدقة
 هل تبذلين قصار جهدك للحفاظ على سمعة المؤسسة؟   ):61السؤال رقم(
 حيانا           نادراأغالبا          جابة عن هذا السؤال:لية للمستجوبات للإتيحت الخيارات التاأولقد 
، الجامعةصرحن ببذلهن قصار جهدن للحفاظ على سمعة  المستجوباتمن  %09:)61عن السؤال رقم( جابةالإ
  .الجامعةحيانا ما يبذلن قصار جهدهن للحفاظ على سمعة أنهن أمنهن صرحن ب % 01في حين 
 داء عملك ؟أثناء أهل تشعرين بالملل  ):71السؤال رقم(
 حيانا           نادراأغالبا          جابة عن هذا السؤال:للمستجوبات للإلية تيحت الخيارات التاأولقد 
داء أثناء أبين من تشعرن بالممل  %05وبنسبة مناصفة جابة نقسمت الإإ :)71عن السؤال رقم( جابةالإ
 مهامهن، وبين من لا تشعرن بذلك.
 المؤسسة؟هل تسعين لزيادة مساهمتك في توفير جو نظيف داخل  ):81السؤال رقم(
 نعم          لا      جابة عن هذا السؤال:لية للمستجوبات للإتيحت الخيارات التاأولقد 
نهن تسعين لزيادة مساهمتهن في أعلى  %001جمعت المستجوبات وبنسبة أ):81عن السؤال رقم( جابةالإ 
 .الجامعةتوفير جو نظيف داخل 
 حياتك المهنية في هذه المؤسسة؟ هل ترغبين في قضاء ما تبقى من ):91السؤال رقم(
 نعم          لا      جابة عن هذا السؤال:لية للمستجوبات للإتيحت الخيارات التاأولقد 
من المستجوبات صرحن برغبتهن في قضاء ما تبقى من حياتهن المهنية  %09 ):91عن السؤال رقم( جابةالإ
 ذلك.بدت عكس أما النسبة المتبقية فقد أ، الجامعةفي 
 ستمرار في المؤسسة؟خلاقي يدفعك للإألتزام إهل لديك ):02السؤال رقم(
 نعم          لا      جابة عن هذا السؤال:لية للمستجوبات للإتيحت الخيارات التاأولقد 
ستمرار للإخلاقي يدفعهن ألتزام إن لديهن أ %001جمعت المستجوبات وبنسبة أ :)02عن السؤال رقم( جابةالإ
 .الجامعةفي 
 دوات الضرورية لقيامك بعملية التنظيف بشكل جيد؟المؤسسة الأ يهل توفر لك:)12السؤال رقم(
 نعم          لا      جابة عن هذا السؤال:لية للمستجوبات للإتيحت الخيارات التاأولقد 
دوات الضرورية توفر لهن الأ الجامعةن أ %001جمعت المستجوبات وبنسبة أ ):12عن السؤال رقم( جابةالإ
 لقيامهن بعملية التنظيف.
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 ؟ نظافةالب تتعلق هل تعتمد المؤسسة سياسة واضحة ):22السؤال رقم(
 نعم          لا      جابة عن هذا السؤال:لية للمستجوبات للإتيحت الخيارات التاأولقد 
 تتعلقتعتمد سياسة واضحة الجامعة ن أ %001جمعت المستجوبات وبنسبة أ :)22عن السؤال رقم( جابةالإ
 .تهانظافب
 -عمر البرناوي-حالة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة : تحليل نتائج مقابلات الفرع الثاني
 .بسكرة
 تحليل نتائج المقابلة الخاصة بالنساء في المواقع القيادية. ولا:أ
بغية تسليط الضوء على الضغوط الوظيفية التي تعاني منها النساء في المواقع القيادية، وكذا التعريف        
قتراح ايضا محاولة أسبابها بناءا على التجارب الشخصية للمستجوبات، و أبظاهرة السقف الزجاجي، ومعرفة 
سفرت ألتقني حول المناطق الجافة، وقد مقابلة مع مديرة مركز البحث العلمي وا بإجراء، قمنا حلول لهذه الظاهرة
 جابات التالية.على الإ
 ؟مثل الرجل قياديةلى المناصب الإالطموح في الوصول  نفس ن للمرأةأهل تعتقدين ب :)1السؤال رقم(
 جابة عن هذا السؤال: نعم            لا الخيارات التالية للإ تيحت للمديرةأولقد  
ة نفس أن، للمر أفادت مديرة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة أ :)1عن السؤال رقم( جابةالإ
صبحت تمتلك أة اليوم أن المر ألى إرجعت ذلك ألى المناصب القيادية مثلها مثل الرجل، و إالطموح في الوصول 
لى نفس ما يطمح إ التي يتقلدها الرجل، فلماذا لا تطمح حقيبة معرفية ومهاراتية تؤهلها لتقلد المناصب القيادية
 ليه الرجل، ماداما يتساويان في القدرات.إ
 لى هذا المنصب؟ إهي العوامل التي ساعدتك في الوصول  ما: )2السؤال رقم( 
ن العوامل أعلى  والتقني حول المناطق الجافة، كدت مديرة مركز البحث العلميأ :)2عن السؤال رقم( جابةالإ
 لى منصبها:إالتالية الذكر هي التي ساعدتها في الوصول 
 الخبرة العلمية؛ 
 المسيرة المهنية الناجحة؛ 
 تقان العمل؛ا  النزاهة و  
 نتائج الطلبة التي حققتها عندما شغلت منصب مديرة معهد العلوم الزراعية؛ 
لوم الزراعية كانت السبب مرورا بمديرة معهد العستاذة أن المسيرة المهنية للمديرة من كونها أيمكن القول ب عليهو 
 لهذا المنصب. في وصولها
 ما هي الدوافع التي دفعتك لبلوغ هذا المنصب؟  ):3السؤال رقم(
قتصادية          جتماعية       الدوافع الإجابة عن هذا السؤال: الدوافع الإالخيارات التالية للإ تيحت للمديرةأولقد 
 الدوافع الذاتية     
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جابتها إمن خلال  البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة، مركزكدت مديرة أ ):3عن السؤال رقم ( جابةالإ
تولي  ة علىأثبات قدرة المر إب، وتتمثل هذه الدوافع في بلوغها لهذا المنصل ن لها دوافع ذاتية ألسؤال عن هذا ا
 دارة المناصب القيادية.إ علىن الرجل هو الوحيد القادر ألغاء فكرة ا  ، و مهام المناصب القيادية
م وجود دوافع لى تولي هذا المنصب، فهذا لا يعني عدإن لها دوافع ذاتية دفعتها أنه بالرغم من أكدت أكما 
 جتماعية دفعتها لبلوغ هذا المنصب.اقتصادية و إ
 هي الأهداف التي تطمحين لتحقيقها من وراء بلوغك لمنصب قيادي؟ ما: )4السؤال رقم( 
 ثبات الجدارة إجابة عن هذا السؤال: المال       الشهرة       الخيارات التالية للإتيحت للمديرة أولقد 
من ثبات الجدارة ا  خرى غير المال والشهرة و أهداف أن لها أكدت المديرة على أ ):4عن السؤال رقم( جابةالإ
 هداف في تحقيق ما يلي:خلال وصولها لهذا المنصب، تتمثل هذه الأ
 ؛لوسط الجامعي من الميدان الزراعيتقريب ا 
 ؛ض الواقع، خاصة بالمناطق الجافةر أإيجاد بحوث قابلة للتطبيق على  
عتباره مركز متخصص في المناطق الجافة، وذلك من اتكوين سمعة عالمية لمركز البحث العلمي، ب 
 ؛ء على المستوى الوطني أو العالميالتواصل بين المركز ومراكز بحث أخرى، سواجل أ
قتصادية للمنطقة والوطن وذلك من خلال مجمل الأبحاث والنشاطات التي يقوم المساهمة في التنمية الا 
 .بها المركز
 ؟ ستمرار في منصبك القياديهل يمكنك الا ):5السؤال رقم(
نصبها الحالي، بالرغم من ستمرار في مقدرتها على الا صرحت المديرة على :)5عن السؤال رقم( جابةالإ
إلى جانب كثرة عباء والمسؤوليات الملقاة على عاتقها، هذا ليه، نتيجة كثرة الأإرهاق الجسدي الذي تتعرض لإا
دوار لا أستعداد متواصل للقيام بان طبيعة المنصب تتطلب تفرغ تام وترقب مستمر و ألى إضافة السفر، بالإ
 رهاق.لى المستوى الدولي، وهذا ما سبب لها الكثير من التعب والإإتتوقف على المستوى الوطني، بل تتعداه 
دارة مركز البحث العلمي نها صرحت برغبتها في مواصلة إألا إرهاق الذي تتعرض لها ، ولكن بالرغم من الإ
 هدافه.أوالتقني حول المناطق الجافة ومحاولة تحقيق 
  ؟ مرأة قيادية القبول والفاعلية في التنفيذإعتبارك اهل تلقي أوامرك ب: )6ل رقم(السؤا
 حيانا       نادرا أجابة على هذا السؤال: غالبا        الخيارات التالية للإ تيحت للمديرةأولقد  
 في التنفيذ.وامرها غالبا ما تلقى القبول والفاعلية أن أكدت المديرة أ :)6عن السؤال رقم( جابةالإ
 هل يلقي منصبك كامرأة قيادية قبولا من طرف أفراد أسرتك والمجتمع؟ ):7السؤال رقم(
 لا    جابة عن هذا السؤال: نعم        نوعا ما        الخيارات التالية للإ للمديرة تيحتأولقد 
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سرتها، مع وجود أفراد أن منصبها كمديرة يلقى قبولا من طرف أكدت المديرة أ ):7عن السؤال رقم( جابةالإ
حيان للرجال، ن المنصب مخصص في معظم الأسرتها مع بداية تعيينها، نظرا لأأفراد أبعض التخوف من قبل 
 جتماعيا.إن منصبها كمديرة يلقى قبولا أكدت المديرة أكما 
 ؟ زملائك في العملهل تلقين الدعم والمساندة من قبل  ):8السؤال رقم(
 نادرا  حيانا       أجابة عن هذا السؤال:  غالبا          الخيارات التالية للإ تيحت للمديرةأولقد 
حترام ساس الإأن جو العمل في مركز البحث العلمي يقوم على أكدت المديرة على أ :)8عن السؤال رقم( جابةالإ
عاون يسود تن جو من الأ، و نسانيةإن جميع من في المركز تربطهم علاقات أوالتقدير المتبادل في العمل، و 
و باحثين، وبالتالي فهي أداريين إ لمعلومات بين العاملين، سواء كانواحتكار لإالعاملين في المركز ولا يوجد 
الجيد  ساس العملأها علاقات تعاون في العمل، وهذا هو يفأن تربطها بجميع موظكمديرة للمركز تحصر على 
هداف أها لتحقيق يفتلقى الدعم والمساندة من قبل موظوبالتالي فهي غالبا ما ألا وهو العمل الجماعي، في نظرها 
 المركز.
 ؟ هل تطمحين إلى شغل منصب أعلى من منصبك الحالي ):9السؤال رقم(
 لا   جابة عن هذا السؤال: نعم           الخيارات التالية للإ تيحت للمديرةأولقد 
ن لها طموح في شغل أنفت مديرة المركز العلمي والتقني حول المناطق الجافة  :)01عن السؤال رقم( جابةالإ
على من منصبها ألتولى مهام مناصب قدمت لها  على من منصبها الحالي، بالرغم من وجود عروض أمنصب 
 الحالي.
  ؟هي العوائق التي تمنعك من الوصول إليه ما ):01السؤال رقم(
على من منصبها الحالي، أن المديرة نفت رغبتها في تولي منصب أعتبار اعلى  ):01عن السؤال رقم(جابة الإ
 على من منصبها الحالي. ألى مناصب إفهي لم تتكلم عن وجود عوائق تمنعها من الوصول 
 كامرأة قيادية هل تتعرضين لأحد الضغوط التالية: :)11السؤال رقم ( 
 جابة عن هذا السؤال: الخيارات التالية للإتيحت للمديرة أولقد 
  :صراع الدور
  :غموض الدور
 عبء العمل الناقص         عبء العمل الزائد           :تباين عبء العمل
 الروتين والملل
 وبين  ،للمركزمسيرة كدوارها أكدت مديرة المركز على تعرضها لصراع الدور بين أ ):11عن السؤال رقم(جابة الإ
يضا من عبء الدور الزائد، فمهام مركز البحث العلمي مستمرة وبرنامج أنها تعاني أدوارها داخل البيت، كما أ
تطور لى متابعة إضافة يام دراسية، بالإأالعمل على مستوى المركز مكثف، دورات تكوين، ملتقيات علمية، 
عمال الباحثين على ألى جانب متابعة سير إقرت، فروع المركز في كلا من لوطاية وتالعمل على مستوى 
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ن المديرة صرحت أمستوى المركز الرئيسي، كل هذا يشكل بالنسبة لها وللعاملين بالمركز مصدر ضغط، حتى 
نها نفت وجود أيفاء بسير عمل المركز، كما يام العطلة الرسمية للإأحيان تضطر للعمل في نها في بعض الأأ
الروتين والممل على مستوى المركز نظرا لطبيعة العمل الذي تقوم به داخل المركز فهو عمل بالرغم من كثافته 
 و حتى لها كمديرة للمركز الشعور بالملل.أداري و الإأنه عمل حيوي ومرن وبالتالي لا يتيح للباحث ألا إ
 ؟ العائلية  منصبك وبين واجباتكهل تجدين صعوبة في التوفيق بين  :)21السؤال رقم(
 جابة عن هذا السؤال: نعم       نوعا ما         لا الخيارات التالية للإ تيحت للمديرةأولقد 
يجادها صعوبة في إ، على جابتها على هذا السؤالإمديرة المركز من خلال  كدتأ :)21عن السؤال رقم( جابةالإ
ن طبيعة منصبها ألى إرجعت ذلك أة عادية داخل البيت، و أمر إوبين مهامها كالتوفيق بين مهامها كمديرة للمركز 
لى منصبها إضافة يام العطل، بالإأحيان في تتطلب التواجد الدائم على مستوى المركز حتى في بعض الأ
ين ة قيادية، وبأمر إالتوفيق بين مسؤولياتها ك سباب جعلتها تجد صعوبة فيكل هذه الأيتطلب السفر المستمر، 
 سرتها.أفراد أة لها مسؤولياتها داخل البيت ومع مرأإكونها 
 هل أنت نادمة بسبب وجودك في هذا المنصب ؟ ):31السؤال رقم(
 جابة عن هذا السؤال: نعم        نوعا ما        لا الخيارات التالية للإ تيحت للمديرةأولقد 
 ندمها على تواجها على مستوى منصبها.عدم بدت مديرة المركز أ :)31عن السؤال رقم( جابةالإ
مهام المناصب  قدرة المرأة على توليعتقادك هل الحكم الصادر من قبل الرؤساء بعدم افي  ):41السؤال رقم(
 :لىإيرجع القيادية 
 فتقارها للمهارات المطلوبة االمرأة بحد ذاتها و  
، ل ضدها في تولي المناصب القياديةناتج لإدراكها للإجحاف الحاصم هو بمثابة رد فعل من المرأة أ 
  لى المناصب القياديةإحقية المرأة في الوصول أمما رسخ لدى الرؤساء فكرة عدم 
رجعت مديرة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة الحكم الذي أ :)41عن السؤال رقم( جابةالإ
حتمال الثاني من الخيارات المتاحة، لى: الإإة على تولي مهام المناصب القيادية أيصدره الرؤساء بعدم قدرة المر 
ن تصعد في السلم الوظيفي تجد صعوبات أة في كل مرة تحاول أن المر أجابتها إوضحت من خلال أحيث 
بة لتولي مهام فتقارها للمهارات والمعارف والمؤهلات المطلو اوعراقيل تمنعها من الصعود، عراقيل تنبع من خارج 
داء مهام أة على أنما عراقيل تنبع من ذهنيات مترسخة لدى الرؤساء بعدم قدرة المر ا  و المناصب القيادية، 
ة للصعود أن المحاولات الفاشلة للمر إة، وبالتالي فأسرية للمر عباء الأللأالقيادية بالشكل المطلوب، نظرا  المناصب
الحاصل ضدها، دفعها لتبني سلوكيات سلبية داخل المؤسسة، لعل  جحافة للإأدراك المر ا  للمناصب القيادية، و 
ة لا تستطيع أن المر ألدى الرؤساء فكرة خير عن العمل، وهذا ما رسخ بالفعل أة والتلابرز مظاهرها اللامباأمن 
ة أن المر أكما نفت المديرة نضباط والجدية في العمل، لى الإإنها في نظرهم تفتقر تولي مهام المناصب القيادية لأ
 لا تمتلك المهارات والمعارف المطلوبة لتولي مهام المناصب القيادية، بل بالعكس .
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 ن المرأة لديها القدرة والمهارة اللازمتين لتولي مهام المناصب القيادية؟أهل ترين  ):51السؤال رقم(
  نوعا ما         لاجابة عن هذا السؤال: نعم          الخيارات التالية للإ ديرةتيحت للمأ ولقد
ة اليوم تمتلك من المعارف والمهارات ما يؤهلها لتولي أن المر أكدت المديرة على أ ):51عن السؤال رقم( جابةالإ
 مهام المناصب القيادية وبنجاح.
ن المرأة قادرة على التوفيق بين مسؤولياتها داخل البيت والمهام المعقدة أهل تعتقدين  ):61السؤال رقم(
 ؟للمناصب القيادية
 جابة عن هذا السؤال: نعم        نوعا ما         لا للإ تيحت الخيارات التالية للمديرةأولقد 
ة على أدلت مديرة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة، بقدرة المر أ :)61عن السؤال رقم( جابةالإ
وذلك وجود الدعم والمساعدة من  أة داخل البيت،ومسؤوليات المر التوفيق بين المهام المعقدة للمناصب القيادية 
          سرة والزوج .فراد الأأقبل 
 كثر تأثيرا في عدم وصول المرأة للمناصب القيادية؟جتماعية الأ في رأيك ما هي العوامل الإ ):71السؤال رقم(
 جابة عن هذا السؤال:للإ تيحت الخيارات التالية للمديرةأولقد 
 جتماعية العادات والتقاليد الإ -     
 سرية الخاطئة للمرأة التنشئة الأ -     
 سرية الكثيرة للمرأة عباء والمسؤوليات الأالأ -     
 )خاصة بالمرأة وأخرى خاصة بالرجل دوارأستمرار الثقافة النمطية (إ -     
ب ة للمناصأثيرا في عدم وصول المر أكثر تجتماعية الأمن بين العوامل الإ ):81عن السؤال رقم( جابةالإ
رجحت مديرة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة الكفة لصالح العادات  علاه،أالقيادية، المذكورة 
ربي بشكل عام جتماعي للمجتمع العقتصادي والإنه بالرغم من التطور الإأجتماعية، فهي ترى بوالتقاليد الإ
، حيث ترى مديرة المركز في خلفيات ذهنية بالية ن المجتمع الجزائري ما زال قابعاألا إ ،والجزائري بشكل خاص
دوارها الطبيعية أة لها أن المر أن الوظائف العليا مخصصة للرجال فقط، و أن العادات والتقاليد الجزائرية ترى بأ
ة للمناصب القيادية، لما أتقلد المر  ن عادتنا الجزائرية ترفض فكرةأنها ترى بأكما  ولاد،الزواج وتربية الأوهي 
عادات  وهذا ما يتنافى مع نها تتطلب السفر المتواصل،أخيرة من عمل لساعات طويلة، كما تتطلبه هذه الأ
أن ضافت مديرة مركز البحث العلمي والتقني أ، لى العادات والتقاليد الجزائريةإضافة وتقاليد المجتمع الجزائري، إ
ة أدوار الخاصة بالمر دوار الخاصة بالرجل والأخيرة التي تحدد الأ، هذه الأالنمطية داخل المجتمعار الثقافة ستمر ا
 ة للمناصب القيادية.أيؤول دون وصول المر  عائقاخرى ، تشكل هي الأأةسرية الكثيرة للمر عباء الألى جانب الأإ
 عدم وصول المرأة للمناصب القيادية؟كثر تأثيرا في التنظيمية الأ  في رأيك ما هي العوامل ):81السؤال رقم(
 جابة عن هذا السؤال:للإ تيحت الخيارات التالية للمديرةأولقد 
 لى المواقع القياديةإعدم تكافؤ الفرص بين الرجل والمرأة في الوصول  -        
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 ضعف فرص تأهيل وتكوين المرأة -        
 داء المرأة أرائهم الشخصية في الحكم على أعتماد بعض الرؤساء على إ -        
ة للمناصب القيادية، أثيرا في عدم وصول المر أكثر تالأمن بين العوامل التنظيمية  ):81عن السؤال رقم( جابةالإ
ول الخيار الأالح علاه، رجحت مديرة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة الكفة لصأالمذكورة 
ختلاف طبيعة اة العاملة في المؤسسة وعلى أن المر أ، ارات المطروحة، حيث وضحت المديرةالخيالمتاح من بين 
ة نفسها ألى المناصب القيادية، حيث تجد المر إلا تتاح لها نفس الفرصة المتاحة للرجل في الوصول  ،نشاطها
ضعف يل برز هذه العراقأمن  لى المناصب القيادية، ولعلالعراقيل التي تمنعها من الوصول إمحاطة بالعديد من 
ختلاف مجالات نشاطها، امؤسساتنا الجزائرية بشكل عام وعلى  نأب، فهي ترى أةهيل وتكوين المر أفرص ت
ة نقص حاد في الفرص المتاحة أحيث تعرف المر  همية التكوين داخل المؤسسة،أدراك مفهوم و إلازالت بعيدة عن 
كثر تعقيدا من مهامها اليومية، أداء مهام أمية فقط، بل حتى على داء مهامها اليو ألها للتكوين ليس فقط على 
حيان غلب الأأنها في ة نظرا لأأن بعض الرؤساء لا يرون نفعا في تكوين المر ألى إرجعت السبب في ذلك أو 
، وفي رأقل تقدييام على غلب فرص التكوين تتطلب السفر لأأن ألى إضافة إ، تتوقف عن العمل بعد زواجها
رائهم الشخصية أعتماد الرؤساء على ان ألى جانب ذلك ترى مديرة المركز إة من السفر لوحدها، أتمنع المر  العادة
ة من الوصول أضافي يمنع المر إ، تشكل عامل عادات وتقاليد المجتمع الجزائري التي عادة ما تكون مستمدة من
ن الخيارات الثلاث المتاحة مجتمعة ألمي على كدت مديرة مركز البحث العألى المناصب القيادية، وبالتالي فلقد إ
  لى المناصب القيادية.إة من الوصول أهم العوامل التنظيمية التي تمنع المر أتعتبر من 
 كثر تأثيرا في عدم وصول المرأة للمناصب القيادية؟الذاتية الأ  هي العواملفي رأيك ما  ):91السؤال رقم(
 جابة عن هذا السؤال:للإ تيحت الخيارات التالية للمديرةأولقد 
 الطبيعية العاطفية للمرأة  -     
 ثقة المرأة بقدرتها على تولي مهام المناصب القيادية  ضعف -     
 تخاذ القراراوكذا القدرة على  فتقار المرأة للقدرة على الحوار والمناقشةإ -     
 ضعف الوعي القيادي لدى  المرأة  -     
ة للمناصب القيادية، أثيرا في عدم وصول المر أكثر تبالنسبة للعوامل الذاتية الأ ):91عن السؤال رقم( جابةالإ
ة أة بقدرتها على تولي مهام المناصب القيادية يعد سببا رئيسيا يمنع المر أن ضعف ثقة المر أكدت المديرة أفلقد 
غالبا ما تتخوف من المناصب القيادية، نظرا ة أن المر أوضحت المديرة أمن الوصول للمناصب القيادية، حيث 
ستراتيجي يشكل على المستوى الإ أي خطأرتكاب ان إستراتيجية للمؤسسة، وبالتالي فهداف الإنها ترتبط بالألأ
داء مهامها الوظيفية، أت في خطأأذا ما إنتقاد ة عادة ما تتعرض للإأن المر ألى إضافة إخطورة على المؤسسة، 
ن ضعف الوعي أضافت المديرة أعلى من منصبها، كما أداء مهام أوهذا ما يضعف من ثقتها في قدرتها على 
ن أوضحت المديرة أة من الوصول للمناصب القيادية، حيث أضافيا يمنع المر إة يعد عاملا أالقيادي لدى المر 
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قيادية من مهام ومن مهارات، فالكثير من الموظفات يعتبرن لى تصور عن ما تتطلبه المناصب الإة تفتقر أالمر 
مؤسسات صحاب الأن الكثير من ألى إرجعت ذلك أالمناصب القيادية بمثابة مناصب غامضة بالنسبة لهن، و 
قل منهم في السلم الوظيفي نظرا لعدم رغبتهم في تشكيل ألمن هم  لاحياتيحرصون على عدم تفويض الص
يضا أ، و أةن تكون الطبيعة العاطفية للمر ألى ذلك نفت المديرة إضافة اخل المؤسسة، إمن القيادة د صف ثان  
 ة للمناصب القيادية.أسبابا تؤول دون وصول المر أتخاذ القرار اة للقدرة على الحوار والنقاش و أفتقار المر إ
 ة للمناصب القيادية؟أالمر ثيرا في عدم وصول أكثر تيك ما هي العوامل القانونية الأ أ): في ر 02السؤال رقم (
 جابة عن هذا السؤال:للإيحت الخيارات التالية للمديرة تأولقد 
 صحاب المؤسسات لما تنص عليه القوانينأمتثال إعدم  -
 متثال لما جاء في القوانين صحاب المؤسسات على عدم الإأعدم وجود قوانين تعاقب  -
هم أمن  عتبرت الخيارينان مديرة مركز البحث العلمي فإبالنسبة لهذا السؤال،  ):02عن السؤال رقم(جابة الإ
 . ة للمناصب القياديةأسباب القانونية التي تؤول دون وصول المر الأ
 داري للمرأة كفيل بتسهيل وصول المرأة للمناصب القيادية ؟ن التمكين الإأهل تعتقدين  :)12السؤال رقم(
 جابة عن هذا السؤال: نعم        نوعا ما        لاللإ التالية للمديرةتيحت الخيارات أولقد 
ن التمكين أعتبرت مديرة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة، إ ):12عن السؤال رقم(جابة الإ
لية ناجعة آداء مهام المناصب القيادية، أيضا على أنما ا  داء مهامها الوظيفية، و أة ليس فقط على أداري للمر الإ
 ة للمناصب القيادية.أن تشجع وتسهل من وصول المر أيمكن من خلالها للمؤسسة 
عتراف كفيل بتسهيل وصول ن تعزيز ثقة المرأة بذاتها وبقدراتها من خلال الإأهل تعتقدين  ):22السؤال رقم(
 المرأة للمناصب القيادية؟
 جابة عن هذا السؤال: نعم        نوعا ما        لاللإ التالية للمديرةتيحت الخيارات أولقد 
ة أكدت مديرة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة، على حاجة المر أ :)22عن السؤال رقم( جابةالإ
لى إة ضافإعتراف بها كمورد بشري مهم داخل المؤسسة، مورد قادر على المساهمة في نحاج المؤسسة، للإ
ختراق انجازات التي تحققها، سيساهم فعليا بعتراف بالمجهودات التي تبذلها داخل المؤسسة والإلى الإإحاجتها 
هم هذه العراقيل هو حاجز ألى المناصب القيادية، ولعل إة للعديد من العراقيل التي تمنعها من الوصول أالمر 
ة أعتراف سيزيد ويعزز من ثقة المر ستراتيجية الإمؤسسة لإالن تبني إ، وبالتالي فمهام القياديةداء الأالخوف من 
 ة في الوصول للمناصب القيادية.أبنفسها، وبالتالي سيساهم في زيادة فرص المر 
سيسهم في زيادة ن تكوين المرأة على مهارات ومهام المناصب القيادية اهل تعتقدين ب :)32السؤال رقم( 
 ؟لى المناصب القياديةإفرص وصول المرأة 
 جابة عن هذا السؤال: نعم        نوعا ما        لاللإمديرة تيحت الخيارات التالية للأولقد 
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ة يستفادة من الدورات التكوينة للاأكبر للمر أكدت المديرة على ضرورة فسح فرص أ :)32جابة عن السؤال رقم(الإ
مهارات ومهام المناصب القيادية يساهم ة على أن تكوين المر أالمتاحة من طرف المؤسسة، وبالتالي فهي ترى ب
ة فيما يتعلق بالمناصب القيادية، وبالتالي سيزيد من فرص أفي تقليص العجز المعرفي الذي تعاني منه المر 
 لى المناصب القيادية.إوصولها 
أيضا جراءات و عتماد المؤسسة على العدالة في التقييم وفي المعاملة وفي الإان أهل ترين ب ):42السؤال رقم(
 لى المناصب القيادية؟إن يسهم في زيادة حظوظ  المرأة في الوصول أنه أالمكافآت من ش في توزيع
 جابة عن هذا السؤال: نعم        نوعا ما        لاللإيحت الخيارات التالية للمديرة تأولقد 
كانت أوجهها سواء أتلف عدالة بمخعتماد المؤسسة على الان أترى مديرة المركز  ):42عن السؤال رقم( جابةالإ
جراءات و حتى في الإأت آو في توزيع المكافأداء في عملية تقييم الأ ة داخل المؤسسة، سواء  أفي معاملة المر 
نه يعزز من ثقة لى المناصب القيادية، نظرا لأإة في الوصول أالتي تتبعها المؤسسة، يساهم في زيادة فرص المر 
 يوجهها نحو معرفة نقاط قوتها وكذا نقاط ضعفها.و ة بذاتها وبقدراتها أالمر 
 ؟ يجابيةإار ــــثآلى المناصب القيادية له إفي رأيك هل وصول المرأة  ):52السؤال رقم (
 جابة عن هذا السؤال: نعم        نوعا ما        لاللإ تيحت الخيارات التالية للمديرةأولقد 
 ار؟ـــثجابة بنعم فما هي هذه الآذا كانت الإإ
  ار؟ــــثجابة بلا فما هي هذه الآذا كانت الإا  و 
ة رأن لتولي المأترى مديرة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة  ):52عن السؤال رقم( جابةالإ
ة بحد ذاتها، ويمكن أيجابية على المر إا ثار  أيجابية على المؤسسة التي تعمل بها، وكذا إار ـــثآالمناصب القيادية 
 بية  التالية:يجاار الإـــثالآ على ار في النقاط التالية:ــــثجمال هذه الآإ
المساهمة في تحقيق الميزة التنافسية /هداف المؤسسةأتحقيق /داء المؤسسةأتحسين : على المؤسسةــــار ثالآ
 للمؤسسة؛
زيادة  /ةأبراز كفاءة المر إ /داء المهام ذات المسؤولية الكبيرةأة وقدرتها على أوجود المر  ثباتإ: ةأار على المر ـــــثالآ
قتداء بها خريات على الإألى المناصب القيادية يساهم في تشجيع نساء إة أوصول المر  /ة بذاتها وبقدراتهاأثقة المر 
لى إعلى الوصول ة أختراق حاجز عدم قدرة المر او أكسر  نسبة النساء في المواقع القيادية/وبالتالي يزيد من 
 المناصب القيادية.
   ؟يت راضية عن منصبك في الوقت الحالهل أن :)62السؤال رقم(
 جابة على السؤال:  نعم         نوعا ما        لا الخيارات التالية للإ تيحت للمديرةأو 
الجافة عن رضاها عن دلت مديرة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق أ :)62عن السؤال رقم( جابةالإ
 منصبها كمديرة في الوقت الحالي.
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 هل تشعرين بالسرور وأنت تقومين بأداء مهامك الوظيفية؟ :)72السؤال رقم(
 جابة على السؤال:  نعم         نوعا ما        لا الخيارات التالية للإ للمديرةتيحت لقد أو 
نها نوعا ما أدلت مديرة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة على أ :)72عن السؤال رقم( جابةالإ
 داء مهامها الوظيفية.أتشعر بالسرور عند 
 ؟ حسنأفرصة عمل  يمنصبك الحالي في حالة لو أتيحت لكهل أنت مستعدة لترك  :)82السؤال رقم (
 نعم         لاجابة على السؤال:  الخيارات التالية للإ للمديرةتيحت ألقد و 
ستعدادها لترك إنفت مديرة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة  ):82عن السؤال رقم( جابةالإ
 حسن.أفرصة عمل  ما أتيحت لها منصبها الحالي في حالة
 هل لديك الرغبة في قضاء ما تبقى من حياتك الوظيفية في هذه المؤسسة؟ ):92السؤال رقم ( 
 جابة على السؤال:  نعم         نوعا ما        لا الخيارات التالية للإ تيحت للمديرةلقد أو 
ن لديها الرغبة في أصرحت مديرة مركز البحث العلمي حول المناطق الجافة  ):92عن السؤال رقم( جابةالإ
  قضاء ما تبقى من حياتها الوظيفية بالمركز.
 هل تعتبرين المشاكل التي تواجهها المؤسسة جزء من مشاكلك الشخصية؟ :)03السؤال رقم(
 جابة على السؤال:  نعم         نوعا ما        لا الخيارات التالية للإ تيحت للمديرةلقد أو 
عتبارها اكدت مديرة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة على أ :)03عن السؤال رقم(جابة الإ
و حتى فيما يتعلق بالموظفين، بمثابة مشاكلها الشخصية، أللمشاكل التي يواجهها المركز سواء في سير العمل 
ي مشكل يتعرض أسرتها الثانية، وبالتالي فأنها تعتبر المركز كبيت لها والعاملين فيه بمثابة ألى إرجعت ذلك أو 
 .فقط نه يعتبر بمثابة مشكل شخصي وليس مشكل مهنيإف ،له
 هل تبذلين قصار جهدك للحفاظ على مكانة المؤسسة؟ :)13السؤال رقم(
 نادراحيانا         أجابة على السؤال:  غالبا          الخيارات التالية للإتيحت للمديرة لقد أو 
غالبا ما نها أكدت مديرة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة على أ: )13(عن السؤال رقم جابةالإ
 .ار جهدها للحفاظ على مكانة المركزتبذل قص
 داء المؤسسة؟أستغلال كافة الموارد البشرية والمادية لتطوير اهل تحرصين على  ):23السؤال رقم(
 نادرا حيانا         أجابة على السؤال:  غالبا          الخيارات التالية للإ تيحت للمديرةلقد أو 
كدت مديرة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة على حرصها في أ :)23عن السؤال رقم( جابةالإ
                   .داء المركزأستغلال كافة الموارد البشرية والمادية لتطوير وتحسين االغالب على 
 المؤسسة؟هداف أتخاذ القرارات بشكل مرن لبلوغ اهل تعملين على  :)33السؤال رقم(
 نادراحيانا         أجابة على السؤال:  غالبا          الخيارات التالية للإ تيحت للمديرةلقد أو 
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تخاذها في اكدت مديرة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة على أ ):33عن السؤال رقم(جابة الإ
        .هداف المركزأوقات للقرارات المتعلقة بسير العمل بشكل مرن بغية تحقيق غالب الأ
  فكار جديدة تدعم تميز المؤسسة؟أهل تقدمين الدعم الكافي للعاملين لتقديم  ):43السؤال رقم(
 انادر حيانا         أجابة على السؤال:  غالبا          الخيارات التالية للإ تيحت للمديرةلقد أو 
صرحت مديرة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة بتقديها في  :)43عن السؤال رقم( جابةالإ
 .قتراحاتهم التي تدعم وتزيد من تميز المركزارائهم و أم الكافي للعاملين لتقديم عوقات للدغلب الأأ
 تحليل نتائج المقابلة الخاصة بعاملات النظافة. ثانيا:
هم أجراء مقابلة فردية لكل موظفة على حدى بغية الوقوف على إرتأينا افقلد  ،لخصوصية هذه الفئةنظرا     
سئلة وجهت أهم ما ورد من أوفيما يلي  ،الضغوط التي تتعرض التي تتعرض لها العاملات في هذا المجال
 :للمستجوبات
 هل مسؤولياتك وصلاحياتك محددة بدقة؟ ):1السؤال رقم(
 لا        نوعا ما          نعم       جابة:للمستجوبات الخيارات التالية للإ تيحتأولقد 
من  %4.17حول هذا السؤال بالشكل التالي:  ستجوباتجابات المإتوزعت  :)1السؤال رقم(عن  جابةالإ
 ة ترى غير ذلك.ين مسؤولياتهن وصلاحياتهن محددة بدقة، في حين النسبة المتبقأرين تالمستجوبات 
 هل تقومين بأعمال تشعرين بأنها غير ضرورية؟ :)2السؤال رقم(
 نعم          نوعا ما              لا جابة:الخيارات التالية للإ ستجوباتتيحت للمأولقد 
رية، في نها غير ضرو أعمال يشعرن أنهن يقمن بأرين ت المستجوباتمن  %6.82 :)2عن السؤال رقم( جابةالإ
عمال غير ضرورية، في حين النسبة المتبقية أنهن يقمن بأنهن يشعرن نوعا ما بأمنهن  %9.24حين صرحت 
 لا ترى ذلك.
 كثر من شخص؟أوامر وتعليمات متعارضة من أهل تتلقين  :)3السؤال رقم(
 نعم          نوعا ما              لا جابة:الخيارات التالية للإ للمستجوباتتيحت أولقد 
وامر وتعليمات متناقضة أنهن نوعا ما يتلقين أصرحن  المستجوباتمن  %9.24 ):3عن السؤال رقم( جابةالإ
وامر وتعليمات أنهن يتلقين أكدن أمنهن  %2.41بينما نسبة  ،ونفس النسبة تنفين ذلككثر من شخص، أمن 
 كثر من شخص.أمتناقضة من 
 وواجباتك العائلية؟هل تجدين صعوبة في التوفيق بين عملك :)4السؤال رقم(
 نادرا              حياناأ          غالباجابة:تيحت للمستجوبات الخيارات التالية للإأولقد 
 على الشكل التالي:  في الرد على هذا السؤال المستجوباتجابات إتوزعت ):4عن السؤال رقم( جابةالإ
في يجدن صعوبة في التوفيق بين عملهن وواجباتهن العائلية،  نادرا ما نهنأصرحن  المستجوبات من %1.75
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في  ،عمالهن وواجباتهن العائليةأحيانا ما يجدن صعوبة في التوفيق بين أنهن أمنهن صرحن ب %6.82حين 
 كدت ذلك.أحين النسبة المتبقية 
 بأداء ما هو مطلوب منك؟   يهل وقت عملك يسمح لك :)5السؤال رقم(
 نادرا              حياناأ          غالباجابة:الخيارات التالية للإ للمستجوباتتيحت أولقد 
داء ما أحيانا ما يسمح وقت العمل بأنهن أصرحهن  المستجوباتمن  % 1.75 ):5عن السؤال رقم( جابةالإ
 هو مطلوب منهن، في حين النسبة المتبقية نفت ذلك.
 عمال وواجبات منفصلة عن بعضها البعض؟أهل تتحملين مسؤولية عدة  :)6السؤال رقم(
 نعم          نوعا ما              لا جابة:تيحت للمستجوبات الخيارات التالية للإأولقد 
وواجبات منفصلة  عمالأنوعا ما يتحملن عدة نه أرين ت المستجوباتمن  %9.24 ):6عن السؤال رقم( جابةالإ
 .تنفين ذلك %2.41النسبة منهن ترين ذلك، في حين  ونفس عن بعضها البعض،
 ن تكوني المشرفة على العاملات معك؟أهل لديك الرغبة في : )7السؤال رقم(
 نعم          نوعا ما              لا جابة:الخيارات التالية للإ للمستجوباتتيحت أولقد  
لى ن يكن مشرفات عأبرغبتهن في  بعدم صرحن المستجوباتمن  %4.17 )7عن السؤال رقم( جابةالإ
 في ذلك. هنرغبت بدينأفي حين النسبة المتبقية ، العاملات
 ستفادة من دورات تكوينية؟مكانية الاإالمؤسسة  يهل تتيح لك: )8السؤال رقم(
 نعم          نوعا ما              لا جابة:الخيارات التالية للإ للمستجوباتتيحت أولقد 
مكانية إتيح لهن يلا  مركز البحث العلمين أ %001وبنسبة  المستجوباتجمعت أ :)8عن السؤال رقم( جابةالإ
 ستفادة من دورات تكوينية.الا
 نجاز مهامك بالشكل الصحيح؟المؤسسة الصلاحيات الكافية لإ  يهل تفوض لك ):9السؤال رقم(
 نوعا ما              لا      نعم     جابة:الخيارات التالية للإ للمستجوباتتيحت أولقد 
فوض لهن ي مركز البحث العلمين أ %001وبنسبة  المستجوباتجمعت أ :)9عن السؤال رقم( جابةالإ
 .نجاز مهامهنالصلاحيات الكافية لإ
 نجازها ؟إالمؤسسة المهام المطلوب منك  يهل توضح لك ):01السؤال رقم(
 نعم          نوعا ما              لا جابة:الخيارات التالية للإ للمستجوباتتيحت أولقد 
المهام لهن  وضحي مركز البحث العلمين أ %001وبنسبة  المستجوباتجمعت أ :)01عن السؤال رقم( جابةالإ
 .نجازهنإالمطلوب منهن 
 نجازك لعملك؟  إهل يثني المشرف عليك على  ):11السؤال رقم(
 نعم          نوعا ما              لا جابة:الخيارات التالية للإ للمستجوباتتيحت أولقد 
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نسبة الما أ، نجازهن لعملهنإكدن ثناء المشرف على أ المستجوباتمن  %17.4 :)11عن السؤال رقم( جابةالإ
 بين الخيار(لا)، والخيار( نوعا ما). %3.41فتوزعت مناصفة وبنسبة المتبقية 
 نجازك لمهامك الوظيفية بنجاح؟إمادية نتيجة  تمكافآ هل تحصلين على ):21السؤال رقم(
 نعم          نوعا ما              لا جابة:الخيارات التالية للإ للمستجوباتتيحت أولقد 
نجازهن إت مادية نتيجة آعلى مكافحصولهن  نفين المستجوباتمن  %4.17 :)21عن السؤال رقم( جابةالإ
 كدن ذلك.فأ ما النسبة المتبقية منهنأ الوظيفية بنجاح.لمهامهن 
 داء التي تقوم بها المؤسسة بعيدة عن العلاقات الشخصية؟ن عملية تقييم الأأهل تعتقدين  ):31السؤال رقم(
 نعم          نوعا ما              لا جابة:الخيارات التالية للإ للمستجوباتتيحت أولقد 
مركز داء التي يقوم بها ن عملية تقييم الأأكدن أ المستجوباتمن  %58.7 :)31عن السؤال رقم( جابةالإ
 بينما النسبة المتبقية نفت ذلك. ،بعيدة عن العلاقات الشخصية البحث العلمي
 المؤسسة مناقشة القرارات المتعلقة بعملك؟ يهل تتيح لك ):41السؤال رقم(
 نادرا              حياناأ          غالبا جابة:الخيارات التالية للإ للمستجوباتتيحت أولقد 
تيح لهن ي غالبا ما مركز البحث العلمين أكدن أ المستجوباتمن  %1.57 ):41ة عن السؤال رقم (جابالإ
ما حيانا أ مركز البحث العلمين أمنهن صرحن ب %6.82في حين ، مناقشة القرارات المتعلقة بعملهنفرصة 
 تيح لهن مناقشة القرارات المتعلقة بعملهن، في حين النسبة المتبقية نفين ذلك.ي
 هل تحرصين على تنفيذ التعليمات بدقة ؟ ):51السؤال رقم(
 نادرا              حياناأ          غالبا جابة:الخيارات التالية للإ للمستجوباتتيحت أولقد 
نهن يحرصن على تنفيذ التعليمات أعلى  %001وبنسبة  المستجوباتجمعت أ :)51عن السؤال رقم( جابةالإ
 .بدقة
 هل تبذلين قصار جهدك للحفاظ على سمعة المؤسسة؟  ):61السؤال رقم(
  نادرا              حياناأ          غالبا جابة:الخيارات التالية للإ للمستجوباتتيحت أولقد 
نهن يبذلن قصار جهدهن للحفاظ أعلى  %001وبنسبة  المستجوباتجمعت أ :)61ة عن السؤال رقم(جابالإ
 .مركز البحث العلميعلى سمعة 
 داء عملك ؟أثناء أهل تشعرين بالملل : )71السؤال رقم(
  نادرا              حياناأ          غالبا جابة:الخيارات التالية للإ للمستجوباتتيحت أولقد 
بينما النسبة ، داء عملهنأثناء أبالملل نفين شعورهن  المستجوباتمن  %1.75 ):71عن السؤال رقم( جابةالإ
 داء عملهن.أثناء أحيانا يشعرن بالملل أنهن أالمتبقية منهن صرحن ب
 هل تسعين لزيادة مساهمتك في توفير جو نظيف داخل المؤسسة؟  ):81السؤال رقم(
           لا          نعم جابة:الخيارات التالية للإ للمستجوباتتيحت أولقد 
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نهن تسعين لزيادة مساهمتهن في أعلى  %001وبنسبة  المستجوباتجمعت أ ):81عن السؤال رقم( جابةالإ
 .مركز البحث العلميتوفير جو نظيف داخل 
 هل ترغبين في قضاء ما تبقى من حياتك المهنية في هذه المؤسسة؟ :)91السؤال رقم(
          لا          نعم جابة:الخيارات التالية للإ للمستجوباتتيحت أولقد 
رغبتهن في قضاء ما تبقى من حياتهن  %001وبنسبة  المستجوباتجمعت أ: )91عن السؤال رقم( جابةالإ
 .مركز البحث العلميالوظيفية في 
 ستمرار في المؤسسة؟خلاقي يدفعك للاألتزام إهل لديك  ):02السؤال رقم(
 لا              نوعا ما          نعما جابة:الخيارات التالية للإ للمستجوباتتيحت أولقد 
ستمرار خلاقي يدفعهن للاألتزام إن لديهن أ %001وبنسبة  المستجوباتجمعت أ :)02عن السؤال رقم( جابةالإ
 .مركز البحث العلميفي 
 بعملية التنظيف بشكل جيد؟دوات الضرورية لقيامك المؤسسة الأ يهل توفر لك :)12السؤال رقم(
  نادرا              حياناأ          غالبا جابة:الخيارات التالية للإ للمستجوباتتيحت أولقد 
دوات وفر لهن الأي مركز البحث العلمين أ %001وبنسبة  المستجوباتجمعت أ :)12عن السؤال رقم( جابةالإ
 الضرورية لقيامهن بعملية التنظيف.
 نظافة ؟ال تتعلقهل تعتمد المؤسسة سياسة واضحة  ):22رقم(السؤال 
 لا              نوعا ما          نعما جابة:الخيارات التالية للإ للمستجوباتتيحت أولقد 
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 .ة ـــــائج الدراســـــير نتـــ: تفسامســـــالخ المبحث
من  ة لكل  بمتغيرات الدراسة، بالنس: تفسير نتائج ستعراض ثلاث نقاط مهمة، أولا  اعلى  المبحثيركز هذا      
 ، تبعا   إجابات مفردات الدراسةبتفسير نتائج الفروق في  جامعة محمد خيضر ومركز البحث العلمي، مرورا  
ختبار فرضيات الدراسة الرئيسية والفرعية، الى تفسير نتائج إ للخصائص الشخصية والوظيفية للمبحوثات، وصولا  
 من جامعة محمد خيضر بسكرة ومركز البحث العلمي. في كلا  
 .ةــــالدراس راتـــمتغي مـــتقيي ائجـــنتتفسير ول: الأ  المطلب
 -بسكرة -الة جامعة محمد خيضرـــــح متغيرات تقييمائج ـــــتفسير نت: الفرع الأول
نحراف بعد عرض قيم المتوسطات الحسابية، والإستراتيجية: ادة الإــــارسات القيــــمملمحــــور بالنسبة -1
 لى ما يلي:إالمعياري لهذا المحور، خلصت الدراسة 
 ؛مرتفعستراتيجية" كانت بمستوى ة الإممارسات القياد"أبعاد محورجابات وفي جميع الإكل  ن  أ 
ر، فقد حقق محور ممارسات ربعة التي تضمنها هذا المحو بعاد الأوساط الحسابية للأعلى قيم الأ بناء   
نحراف معياري اب)، 184.2بلغ( حسابيا   جمالي، وسطا  الإالمستوى ستراتيجية على القيادة الإ
 )؛505.0قدره(
العدالة التنظيمية بالمرتبة  على النحو التالي: ستراتيجية"القيادة الإممارسات أبعاد محور"مراتب تدرجت  
تمكين بالمرتبة عتراف بالمرتبة الثانية، ثم التكوين بالمرتبة الثالثة، فيما جاء بعد الولى، تلاها الاالأ
 خيرة؛الرابعة والأ
ن ا  ستراتيجية، وبشكل كبير، و القيادة الإهتمام الجامعة بتبني ممارسات إفالنتائج السابقة الذكر، تؤكد  وعليه  
عتماد الموضوعية اولى على أ، حيث بينت الدراسة حرص الجامعة وبدرجة متفاوتبدرجات هتمام الاكان هذا 
، بغية دائهنأفي  ذلك بهدف تشخيص نقاط القوة والضعفداريات)، ا  ستاذات و (أ موظفات منثناء عملية تقييم الأ
جميع القرارات المتعلقة بعمل الموظفات تخاذ الى جانب حرصها على إنقاط القوة وتلافي نقاط الضعف،  تعزيز
يات)، دار ا  ستاذات و من (أعتراف بموظفاتها سلوب موضوعي، كما بينت الدراسة حرص الجامعة على الاأب
بينت  ذلك لىإضافة إحترام، إعتراف من ثناء، شهادات تقدير، شكال الاأ، وتقديمها لمختلف كموارد بشرية مهمة
لتحاق تاحة الفرصة للموظفات للإإالدراسة حرص الجامعة على زيادة مهارات ومعارف موظفاتها من خلال 
 داء ما هو مطلوب منهن بشكل جيد. على تمكين موظفاتها لأ لى جانب حرصهاإة، يت التكوينبالدورا
 لى:إيرجع  مرتفعبمستوى ستراتيجية تبني الجامعة لممارسات القيادة الإ ن  أعتقادنا اوفي 
همية الدور الذي تلعبه من النساء لأعداد متزايدة أدراك الجامعة كغيرها من المؤسسات التي تستقطب إ 
 هداف الجامعة؛أمة تساهم في تحقيق النساء كشريحة مه
 وظفات سواء  داء المأن تعرقل أنها أدراك الجامعة لضرورة تذليل كل العراقيل والصعوبات التي من شإ 
 من خلال تعزيز مثل هذه الممارسات؛داريات، وذلك إو أستاذات أ كن  
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خير الذي يصعب تحقيقه في غياب دعم عليم العالي، هذا الأتهتمام بجودة اللى الإإتجاه الجامعة إ 
وجود مثل وجود هذه الممارسات، يؤكد حرص الجامعة  ن  إداري للجامعة، وبالتالي فكاديمي والإللطاقم الأ
كاديمي للجامعة من داري والأالجودة، وهي تقديم الدعم للطاقم الإنطلاق لتحقيق ن تكون نقطة الاأعلى 
 ستراتيجية؛لف ممارسات القيادة الإخلال تعزيز مخت
به،  الرغم من تواضع ما تقمن  حرص الجامعة على جريت مع عاملات النظافة، أدت المقابلة التي ك  أكما    
عتراف)، عند التعامل العدالة التنظيمية، التمكين، الإ(ستراتيجيةبعاد ممارسات القيادة الإأعلى مراعاة مختلف 
عتماد على اتجاه الجامعة للا ن  ألى إعتقادنا اوهذا يرجع في على التكوين،  حصولهن   نفين   نهن  ألا إمعهن، 
العدد القليل  ن  ألى إضافة إبعد الجامعة عن التفكير في تكوين عاملات النظافة، أشركات النظافة الخاصة، 
ساليب التنظيف المعتمدة في الجامعة هي أ ن  ألى إضافة إالتعليمي المنخفض،  لعاملات النظافة، ومستواهن  
 ساليب تقليدية لا تتطلب حصول الموظفات على تكوين للقيام بها.أ
دارية في الجامعة، يتصفون بالقيادة إو من يتولون مناصب أكاديميون القادة الأ ن  أكما تعكس هذه النتائج    
هذه النتائج  حرص  خرى تعكسألوف، ومن جهة أطار المن تخطوا خارج الإأستراتيجية، قيادة قادرة على الإ
فكار تبني الأو أهتمام التعليم العالي، والا كل ما هو جديد، فيما يتعلق بجودةعلى و طلاع قيادة الجامعة على الإ
نما إمثل هذه الممارسات من قبل الجامعة،  ن  إرض الواقع، وبالتالي فأساليب التي تخدم هذا الهدف على والأ
 كاديمي للجامعة.داري والأتخطيط الجامعة لتطبيق مثل هذه الممارسات، لضمان السير الحسن للعمل الإيعكس 
نحراف بعد عرض قيم المتوسطات الحسابية، والإ املة:ــــرأة العـــللم غوط الوظيفيةـــلضا لمحــــور بالنسبة-2
 لى ما يلي:إالمعياري لهذا المحور، خلصت الدراسة 
 مرأة العاملة" كانت بمستوى منخفض؛الضغوط الوظيفية للبعاد محور "أجابات وفي جميع إكل  ن  أ 
على  هذا المحور، فقد حقق هذا المحور بعاد الخمسة التي تضمنهاوساط الحسابية للأعلى قيم الأ بناء   
 )؛264.0نحراف معياري قدره(ا)، ب204.1بلغ( حسابيا   جمالي وسطا  المستوى الإ
على النحو التالي: السقف الزجاجي بالمرتبة أة العاملة" الضغوط الوظيفية للمر بعاد محور"أتدرجت مراتب  
ولى، تلاه التمييز في التكوين في المرتبة الثانية، ثم صراع الدور بالمرتبة الثالثة، يليه عبء الدور الأ
 ؛خيرةالدور بالمرتبة الخامسة والأبالمرتبة الرابعة، فيما جاء غموض 
ما ستوى م ن  أتؤكد ة العاملة" أالضغوط الوظيفية للمر ، المتعلقة بمحور "النتائج السابقة الذكر إن  وبالتالي ف
عتقادنا اويرجع ذلك في هو مستوى منخفض، من ضغوط داريات) ا  ستاذات و (أ تتعرض له موظفات الجامعة من
 لى ما يلي:إ
 لى ما يلي:إمن وجهة نظرنا امعة ـــات الجــوض الدور لموظفـــنخفاض غمإيعود  
هدف الوظيفة والعلاقات الوظيفية  به ظيفي لجميع الوظائف داخل الجامعة، موضحا  و وجود وصف  
 ود الصلاحيات الممنوحة بشكل مفصل؛شراف والمهام والمسؤوليات وحدونطاق الإ
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ة المتاحة، بهدف صقل يكوينلتحاق بالدورات التتاحة الفرصة للموظفات لاإحرص الجامعة على  
 هداف الجامعة؛أعالية وذلك لتحقيق بكفاءة  عمال المطلوبة منهنبالأللقيام  ن،وخبراته نمهاراته
ى التعليمي تجعل من غموض الدور بتوليفة تجمع بين الخبرة والشباب والمستو تمتع موظفات الجامعة  
 ؛وساط الموظفاتأحصوله في  نادرا   مرا  أ
 سباب التالية:لى الأإنخفاض عبء الدور لموظفات الجامعة انرجع  مافي 
بشكل سليم  يتوزعن   نهن  أنها، كما في الجامعة يتناسب مع عدد المقاييس التي تدرس ذاتستاعدد الأ 
 قسام؛على مختلف الأ ختصاصسب المؤهل العلمي وطبيعة الاوح
قسام على مختلف الأ زعن  يتو  نهن  أعمال التي يقمن بها، كما داريات في الجامعة يتناسب مع الأعدد الإ 
 بشكل سليم؛
من موظفات الجامعة  %6.55بعنصر الشباب، حيث  ستاذاتأو أداريات إ كن   تمتع الموظفات سواء   
سنة، وتعتبر هذه النسب  03عن  عمارهن  أتقل  منهن   %1.82وسنة)،  04-03عمارهن بين ( أتتراوح 
 كمل وجه؛أدائها على أالمسؤولية و مرحلة الشباب تتميز بالعطاء والنشاط وتحمل  ن  أ، حيث جيدا   مؤشرا  
هداف أن يساهم في تحقيق أنه أتكامل بين عنصر الشباب والخبرة لموظفات الجامعة من شوجود  
القيام  سهام عنصر الخبرة في تذليل العقبات وتسهيلإقل جهد ممكن، وذلك من خلال أالجامعة ب
 عمال بالطرق السليمة؛بالأ
 التالية:سباب لى الأإامعة ـــات الجــراع الدور لموظفـــاض صـــنخفإبينما يعود  
لى وضوح إضافة إ ،ال المطلوبة منهن  عمبالخبرات والمهارات للقيام بالأتمتع موظفات الجامعة  
 داخل الجامعة؛ داريوالإكاديمي والقوانين التي تضبط العمل الأ جراءاتالإ
العائلية  بين واجباتهن   ناتج عن صعوبة توفيقهن   صراع الدور لديهن   ن  ألى إكما نعزو تصريح الموظفات  
، وبالتالي %35بلغت نسبتهن غالبية موظفات الجامعة متزوجات، حيث  ن  ألى إالوظيفية،  وواجباتهن  
ن كان هذا الضغط ا  في التوفيق بين مسؤولياتهن العائلية والوظيفية، و صعوبة  ن يجدن  أفمن الطبيعي 
 ؛منخفضا  
الضغوط الوظيفية ولى ضمن من السقف الزجاجي والتمييز في التكوين للمراتب الأ حتلال كلا  ا ن  ألا إ 
ن لهاتين الظاهرتين، لأ كثر تعرضا  الأ داريات هن  لى كون الإإ عتقادناا، يعود في لموظفات الجامعة
الموظفات  ن  أة، كما نها لا تدخل ضمن الترقية الوظيفيإدارية، فإمناصب  يشغلن   ن كن  ا  ستاذات و الأ
حظوظ  ن  ألى إضافة إ صب القيادية هو ظروفهن العائلية،السبب في عدم وصولهن للمنا ن  أ كدن  أ
داريات اللاتي عكس الإ بحاث،أزاتهن العلمية من مقالات و نجاإساس أستاذات في التكوين، تتم على الأ
 ستاذات؛تلف معايير تقييمهن عن الأتخ
ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




لى الدور الذي تلعبه ممارسات الوظيفية لموظفات الجامعة، إلضغوط كما نرجع النسبة المنخفضة ل 
وظيفية للموظفات من في سد الفجوات الناجمة عن مختلف مظاهر الضغوط ال ستراتيجيةالإ القيادة
 السقف الزجاجي؛ دور، التمييز في التكوين، صراع الدور. غموض دور، عبء
في قيادية مناصب  مع الموظفات اللاتي يشغلن  جريت أهذه النتيجة مع المقابلة التي  اتفقتكما     
 غلبيتهن  ألصراع الدور، نتيجة لكون  عدم تعرضهن   جريت معهن  أالجامعة، حيث بينت نتائج المقابلة التي 
 لى مستواهن  إمن غموض الدور، ويرجع ذلك  عدم معاناتهن   جريت معهن  أكدت المقابلة التي أازبات، كما ع
 ن  أيضا أكدت المقابلة أ، كما لجوانب عملهن   دراكهن  إفي العمل مما يزيد من  هن  التعليمي المرتفع، وخبرت
بالروتين  لا يشعرن   نهن  أ كدن  أالدور بشقيه الزائد والناقص، كما  فئة من الموظفات لا تعانين من عبءهذه ال
 داء مهامهن الوظيفية؛أوالملل في 
لمختلف  تعرضهن  عدم  كدن  أحيث  ،مع عاملات النظافةجريت أالمقابلة التي هذه النتيجة  تفقتاكما    
ضغوط سئلة تتعلق بمصادر أمن  ن من خلال ما طرح عليهن  بعاد الضغوط الوظيفية، حيث بي  أ
 ن  أ، و ما هو مطلوب منهن   يعرفن   نهن  أ كدن  أحيث نين غموض الدور، الا يع نهن  أ، وظائفهن  
ليمات عما تعلق بتعارض الت لا يعانين صراع الدور سواء   نهن  أمحددة ، كما  وصلاحيتهن   مسؤولياتهن  
من  نين  لا يعا نهن  أى ذلك صرحت الموظفات بلإضافة إ و بتعارض المسؤوليات المهنية والعائلية،أ
لى إونعزو هذه النتيجة  ،مشرفات على العاملات معهن   أن يكن   لا يرغبن   غالبيتهن   ن  أعبء الدور، كما 
وسائل متطورة، كما نعزو عدم  ستخداماعمال لا تتطلب أعمال تنظيف، فهي أبساطة ما تقمن به من 
 وبالتالي ليست لديهن   ،رملاتأمطلقات و  العائلية فمعظمهن   من صراع الدور نتيجة لحالاتهن   معاناتهن  
من  لى تخوفهن  إ ،معهن  شراف على الموظفات في الإ مسؤوليات عائلية كبيرة، كما نعزو عدم رغبتهن  
 في العمل. قد تحدث مع زميلاتهن   تحمل المسؤولية وتبعات ذلك من خلافات
بعد عرض قيم المتوسطات الحسابية  ة العاملة:أالضغوط الوظيفية للمر  انخفاضار ـــثبالنسبة لمحور آ 3
 لى ما يلي: إنحراف المعياري لهذا المحور، خلصت الدراسة والإ
للمرأة العاملة" كانت بمستوى الضغوط الوظيفية  نخفاضإار ــــثد محور"آبعاأجابات وفي جميع كل الإ ن  أ 
 ؛مرتفع
خير على بعاد التي تضمنها هذا المحور، فقد حقق هذا الأأربعة وساط الحسابية للأعلى قيم الأ بناء   
 )؛184.0معياري قدره( نحرافاب)، 326.2بلغ(  حسابيا   ، وسطا  جماليالإالمستوى 
على النحو التالي: الولاء ة العاملة" أالضغوط الوظيفية للمر  إنخفاض ثـــــــارر"آبعاد محو أتدرجت مراتب  
داء أ، فيما جاء ولى، تلته الميزة التنافسية بالمرتبة الثانية، ثم الرضا الوظيفيللمؤسسة بالمرتبة الأ
 خيرة؛مؤسسة بالمرتبة الرابعة والأال
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هناك شعور كبير ورغبة متزايدة لدى موظفات الجامعة للبقاء في الجامعة  ن  أبينت نتائج الدراسة  
جل الجامعة وعن قناعة، وذلك أقصى الجهود من ألبذل  ستعدادإهناك  ن  أفي عضويتها، و  ستمراروالإ
 ؛الموظفاتهداف أفكار و أهداف الجامعة و أفكار و أنتيجة قبول وتوافق بين 
لمشاكل الجامعة، بمثابة  عتبارهن  او موظفات بالجامعة،  كونهن   عتزازبالإكما نعزو شعور الموظفات  
هي وظيفة هامة وذات مستوى داري جامعي،إو أستاذ أعة وظيفية الشخصية، كون طبي مشاكلهن  
في هذه المناصب، وهذا  كونهن   فتخاروالإ عتزازالإلى إجتماعي مقبول، وهذا ما يدعوا الموظفات إ
 وللجامعة ككل؛ لوظائفهن   من ولائهن  بالطبع يزيد 
لى نوع الثقافة السائدة في الجامعة، وهي ثقافة إالنسبي للميزة التنافسية للجامعة،  رتفاعالإكما نعزو  
ساليب والسياسات الأ عتماداالسريعة للتغيرات المحيطة، من خلال  ستجابةالإبداع، ثقافة تشجع على الإ
ن طبيعة ن تكون الجودة مسؤولية كل موظفي الجامعة بغض النظر عأالمرنة، ثقافة تركز على 
 ؛مناصبهن  
ة للدور الذي تقوم به الجامعة دراك موظفات الجامعإلى إرتفاع الرضا الوظيفي للموظفات، إكما نعزو  
 ثر حرصا  كأالوظيفية بالشكل الصحيح، مما يجعل الموظفات  ن  هداء مهامهيئة مناخ ملائم لأجل تأ من
    هداف الجامعة؛أعلى تحقيق 
نجاز، لى نوع الثقافة السائدة في الجامعة، وهي ثقافة الإإداء الجامعة النسبي لأ رتفاعالإفي حين نفسر  
التي تساهم  قتراحاتالإالتي تركز على النجاح والنمو والتميز، من خلال تشجيع الموظفات على تقديم 
بأهمية تنفيذ التعليمات بدقة، والحرص على تقديم  الموظفات يشعرن   ن  أفي تطوير العمل، وتتميز ب
 للحفاظ على سمعة الجامعة؛ ر جهدهن  داء الجامعة، وتقديم قصاأالتي تعمل على تطوير  قتراحاتالإ
داء الجامعة وميزتها أ رتفاعاللموظفات، وكذا  للمؤسسةمن الرضا الوظيفي والولاء  رتفاع كلا  إكما نرجع  
الوظيفية في مناخ تنخفض فيه مصادر  ن  همهامل داء الموظفاتألى الدور الذي يشكله إ التنافسية،
نها تسهيل أتهيئة كل الظروف التي من ش منتضطلع به الجامعة  لماالضغوط الوظيفية، وذلك نتيجة 
 الوظيفية على النحو الصحيح؛ ن  همهامداء أداريات من إو أستاذات أكن  قيام الموظفات سواء  
مناصب  جريت مع الموظفات اللاتي يشغلن  أسفرت عنه المقابلة التي أتفقت هذه النتيجة مع ما اكما  
هذا لى المناصب القيادية، إة أيجابي الذي يترتب عن وصول المر ثر الإعلى الأ كدن  أحيث قيادية، 
يجابية لوصول المرأة ار الإــــثعلى الآ كدن  أحيث السقف الزجاجي،  نخفاضاعن  يعد مؤشرا  الذي خير الأ
 ذلك على المؤسسة؛ نعكاساتاو ادية، للمناصب القي
موارد الكافة  ستغلالاعلى  ، وكذا حرصهن  بالرضا والولاء تجاه الجامعة هن  ذلك هو تصريح وما يعزز 
 تحقيق الميزة التنافسية للجامعة؛ نهألكل ما من ش داء الجامعة، وعلى دعمهن  ألتطوير 
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به من  الضغوط الوظيفية لعاملات النظافة من خلال ما صرحن   نخفاضلايجابي ثر الإكما لمسنا الأ 
داء الجامعة وميزتها أ رغبة في المساهمة في تحسينالوكذا  ور بالرضا الوظيفي وولاء للجامعة،شع
 التنافسية؛
الة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة عمر ــــرات حـــتقييم متغيائج ـــتفسير نت: انيــــالفرع الث
 -بسكرة-البرناوي
نحراف بعد عرض قيم المتوسطات الحسابية، والإستراتيجية: ادة الإـــات القيـــارســبالنسبة لمحور مم-1
 لى ما يلي:إالمعياري لهذا المحور، خلصت الدراسة 
 ؛مرتفعستراتيجية" كانت بمستوى ممارسات القيادة الإبعاد محور "أجابات وفي جميع كل الإ ن  أ 
ربعة التي تضمنها هذا المحور، فقد حقق محور ممارسات بعاد الأوساط الحسابية للأعلى قيم الأ بناء   
نحراف معياري اب )،217.2بلغ(  حسابيا   جمالي، وسطا  ستراتيجية على المستوى الإالقيادة الإ
 )؛274.0قدره(
ستراتيجية" على النحو التالي: العدالة التنظيمية بالمرتبة ممارسات القيادة الإبعاد محور "أتدرجت مراتب  
بالمرتبة  عترافالإبالمرتبة الثالثة، فيما جاء بعد  تمكينبالمرتبة الثانية، ثم ال التكوينولى، تلاها الأ
 خيرة؛الرابعة والأ
ستراتيجية، وبشكل ملاحظ، هتمام مركز البحث العلمي بتبني ممارسات القيادة الإإليها إالنتائج المتوصل رز تب   
داء أتقييم ثناء عملية ألية مهمة آعتماد مركز البحث العلمي على العدالة التنظيمية كإحيث بينت الدراسة 
بتعاد عن الإو من خلال أ لاع الموظفات على معايير تقييمهن  طإمن خلال كان ذلك أ الموظفات، سواء  
داء الموظفات، أثناء عملية التقييم، وذلك بغية تحديد نقاط القوة والضعف الحقيقية في أالعلاقات الشخصية 
لى حرص مركز البحث العلمي على إضافة ، بالإهن  افآت التي تتوافق مع مجهودالحرص على تقديم المك يضا  أو 
ينية، التي تنطلق من الحاجات الفعلية للموظفات، وذلك لتحاق بالدورات التكو منح الفرصة لجميع الموظفات للا
هتمام المركز بتفويض الصلاحيات الكافية إ يضا  أالمعرفي والمهاراتي، كما بينت الدراسة  بغية زيادة رصيدهن  
القرارات،  تخاذامن  الوظيفية بالشكل الصحيح، وتوفير كافة المعلومات التي تمكنهن   نجاز مهامهن  للموظفات لإ
 وتقديرا   حترام وتقدير، تثمينا  اعتراف لموظفاته من شكال الاأبينت الدراسة تقديم المركز لمختلف لى جانب ذلك إ
 داخل المركز. هن  لمجهود
 لى:إستراتيجية يرجع وبشكل ملحوظ لمختلف ممارسات القيادة الإ مركز البحث العلميتبني  ن  أعتقادنا اوفي   
 النساء يشكلن   ن  أداء الموظفات خاصة و أعلى  الوظيفيةضغوط الدراك مركز البحث العلمي لخطورة إ 
 ؛نسبة معتبرة من موظفي المركز
هداف أالذي تلعبه الموظفات كفئة ذات مهارات مرتفعة في تحقيق  ستشعار مركز البحث العلمي للدورإ 
 ؛مركز البحث العلمي
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نه ألى إي، ستراتيجية المتبناة من قبل مركز البحث العلملممارسات القيادة الإكما نعزو النسبة المرتفعة  
لى الحصول على مخرجات ذات ا  من التميز، و  لى مستوى عال  إلى الوصول إنابع من سعيه الحثيث 
نه يعمل على تقديم مستويات مرتفعة إوبالتالي فتضاهي مراكز البحث في الدول المتقدمة، عالية، كفاءة 
، من كبر من التميز في عملهن  أعلى قدر  ليكن  ، و باحثاتأداريات إ الدعم لموظفاته، سواء كن  من 
ه، وبالتالي الحصول لتعزيز قدرات موظفات تقديم المزايا المناسبة وتوفير المناخ التنظيمي المناسبخلال 
 هداف المركز؛أدم بما يخ ستثمار مهاراتهن  ا، وضمان على ولائهن  
 نهن  أ، كما دائهن  أبنظام عادل لتقييم   يحظين   نهن  أجريت مع عاملات النظافة، أالمقابلة التي  بينت  كما    
على  كزحرص المر  كدن  أوالتقدير من قبل رئيسهن المباشر وكذا موظفي المركز، كما  حترامبالا حضين  ت
به من توفير جو نظيف ولائق للمركز،  بما تقمن   عرفانا   ،أةفي كل المناسبات التي ينظمها كعيد المر  تكريمهن  
 حصولهن   خرى نفين  أمن ناحية  نهن  ألا إ، ن  هبتفويض كامل للصلاحيات وتوضيح تام لمهام ين  ضحت نهن  أكما 
 ن  أحيث خرى، أبه من ناحية  من ناحية، ولبساطة من يقمن   ددهن  لة عآعلى فرص للتكوين، ونرجع ذلك لض
 ؛طرق التنظيف المستخدمة في المركز هي طرق تقليدية لا تستدعي التكوين
همية تبني ممارسات دارة العليا لمركز البحث العلمي لأستراتيجي لرؤية الإكما تعكس هذه النتيجة البعد الإ     
 بة للمركز وكذا بالنسبة للموظفات؛ستراتيجية بالنسالقيادة الإ
نحراف بعد عرض قيم المتوسطات الحسابية، والإ الوظيفية للمرأة العاملة:لضغوط لمحـــور ابالنسبة -2
 لى ما يلي:إالمعياري لهذا المحور، خلصت الدراسة 
 مرأة العاملة" كانت بمستوى منخفض؛الضغوط الوظيفية للبعاد محور"أجابات وفي جميع إكل  ن  أ 
على  هذا المحور، فقد حقق هذا المحور بعاد الخمسة التي تضمنهاوساط الحسابية للأعلى قيم الأ بناء   
 )؛254.0نحراف معياري قدره(ا)، ب792.1بلغ(  حسابيا   جمالي وسطا  المستوى الإ
بالمرتبة  عبء الدورعلى النحو التالي:  ة العاملة"أالضغوط الوظيفية للمر أبعاد محور"تدرجت مراتب  
صراع بالمرتبة الثالثة، يليه  التمييز في التكوينفي المرتبة الثانية، ثم  السقف الزجاجيولى، تلاه الأ
 خيرة؛الدور بالمرتبة الخامسة والأالدور بالمرتبة الرابعة، فيما جاء غموض 
ما  ىمستو  ن  أة العاملة" تؤكد أالضغوط الوظيفية للمر السابقة الذكر، المتعلقة بمحور " النتائج ن  إوبالتالي ف
هو مستوى منخفض، من ضغوط وظيفية داريات) ا  و باحثات من( مركز البحث العلميتتعرض له موظفات 
 لى ما يلي:إ عتقادنااويرجع ذلك في 
 :لىإنخفاض غموض الدور لموظفات مركز البحث العلمي يعود من وجهة نظرنا إ 
و أما تعلق بوظائف الباحثات، من حيث تدفق المعلومات  وجود وصف وظيفي لوظائف المركز، سواء   
 داريات؛الوظيفية، وكذا بالنسبة لوظائف الإهداف من حيث الأ
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 وظائفهن بالشكل الصحيح، نظرا   داءأللقيام ب الكافية التي تؤهلهن  تمتع موظفات المركز بالمهارات  
لى زيادة الرصيد المعرفي والمهاراتي إ، والتي تهدف تكوينية المتاحة على مستوى المركزللفرص ال
 ؛للموظفات فيما يتعلق بمجال عملهن  
 ن  أالتركيبة التي تتميز بها موظفات المركز التي تجمع بين عاملي الخبرة والمستوى التعليمي، حيث  
 منهن   %4.5حاملات لشهادة ماجستير، و ، منهن  %7.06 ن  أجامعيات، كما  الغالبية العظمى منهن  
سنوات)، وهذا  9السنة وبين( أقدميتهن   تتراوح ، منهن  %5.69ن ألى جانب إه، حاملات لشهادة دكتورا
 وساط موظفات المركز؛أمر نادر الحدوث في أما يجعل من غموض الدور 
 سباب التالية:لى الأإنخفاض صراع الدور لموظفات المركز إفي حين نعزو  
بالشكل الصحيح، دون  ن  هداء مهامتمتع موظفات المركز بالمهارات والمعارف والخبرات الكافية لأ 
 لاستشارة المشرف المباشر؛لى العودة إالحاجة 
 داري داخل المركز؛البحثي)، والإكاديمي (جراءات والقوانين التي تضبط العمل الأوضوح الإ 
نخفاض في صراع الدور الناتج عن عدم القدرة على التوفيق بين الواجبات العائلية الإكما نعزو  
 هذا ما يجعلهن  ، و زواجهن  أو  سرهن  أالدعم والمساندة من قبل  نيلقي   نهن  ألى إوالوظيفية لموظفات المركز، 
 بين العمل والبيت؛ قادرات على التوفيق
 يلي: لى ماإمن السقف الزجاجي والتميز في التكوين  نخفاض كلاا إبينما نرجع  
داخل  نجازاتهن  على إ ، بناءا  لتحاق بالدورات التكوينيةمنح المركز للفرص المتكافئة لجميع الموظفات للإ 
 جراءات والقوانين التي ينص عليها القانون؛الإبلتزام المركز، وذلك من خلال الإ
لى وجود نموذج إضافة للوصول للمناصب القيادية، بالإ لمهارات المطلوبة التي تؤهلهن  باموظفات تمتع ال 
مر أرة السقف الزجاجي ة قيادية ممثلة بمديرة المركز، يجعل من تعرض موظفات المركز لظاهلمرأناجح ل
 نادر الحدوث.
 لى ما يلي:إعبء الدور لموظفات المركز نخفاض إبينما نرجع  
 بكفاءة،  عمال المطلوبة منهن  للقيام بالأالكافية  والمهارات بالمعارفتمتع موظفات المركز  
 ؛إنجازه وكمية العمل المطلوب منهن  و الباحثات مع حجم أداريات الإ تناسب عدد الموظفات سواء   
بتجاوز أي عبء عمل يكتلف  بالخبرات الكافية التي تسمح لهن  تمتع موظفات مركز البحث العلمي  
الكثير من  يهن  لسنوات)، مما يذلل ع 9السنة و( بين أقدميتهن  تتراوح  ،%5.69 ن  أ، حيث وظائفهن  
 عباء الوظيفية؛الأ
سنة)،  04-03بين ( عمارهن  أمن موظفات الجامعة تتراوح  %1.66حيث عمر الفئة المستهدفة،  
هذه الفترة من  ن  أا، حيث ا جيد  سنة، وتعتبر هذه النسب مؤشر   03عن  عمارهن  أتقل  منهن   %4.12و
 .والقدرة على التحمل تتميز بالعطاء والنشاط العمر
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يضطلع به وجود مستوى منخفض للضغوط لدى موظفات المركز، يؤكد الدور الذي  ن  إوبشكل عام  
 ن  أمن الضغوط الوظيفية للموظفات، حيث  التخفيففي  ستراتيجيةالإ تبني المركز لممارسات القيادية
وجود مثل هذه الممارسات على مستوى المركز، ساهم وبدرجة كبيرة وملاحظة في التقليل من مختلف 
 لدى موظفات المركز؛ الوظيفيةضغوط المسببات 
مستوى ما يتعرضن  ن  أ كدن  أحيث  ،جريت مع عاملات النظافةأالمقابلة التي مع نتائج هذه النتيجة  تفقتاكما  
 به ولحالاتهن   لبساطة ما يقمن  له من غموض في الدور، وصراع في الدور، هو مستوى منخفض يرجع ذلك 
شراف على في الإ عدم رغبتهن   بدين  أ نهن  أ، كما على التكوين حصولهن   أخرى نفين  من ناحية  نهن  ألا إالعائلية، 
في التقدم في  لعدم رغبتهن   لظاهرة السقف الزجاجي، نظرا   هذا ينفي تعرضهن   ن  إف، وبالتالي معهن   من يعملن  
  السلم الوظيفي.
دوارها كمسيرة أتعرضها لصراع الدور بين  ،ةلبجراء المقاإركز البحث العلمي عند ديرة ممدلت أفي حين   
رجعت ذلك لكون مهام أتؤكد تعرضها لعبء الدور الزائد، و  يضا  أنها أدوارها داخل البيت، كما أللمركز وبين 
يام أمكثف، دورات تكوين، ملتقيات علمية، مركز البحث العلمي مستمرة وبرامج العمل على مستوى المركز 
نفت في نفس الوقت وجود روتين  نهاألا إعة تطور العمل على مستوى فروع المركز، لى متابإضافة دراسية، بالإ
نه عمل حيوي ألا إة العمل الذي تقوم به، فعلى الرغم من كثافته لطبيع وملل بالنسبة لمركزها كمديرة، نظرا  
 ومرن.
قيم المتوسطات الحسابية بعد عرض ة العاملة: أالضغوط الوظيفية للمر  إنخفاض ثــــــــارآ بالنسبة لمحور-3
 لى ما يلي: إنحراف المعياري لهذا المحور، خلصت الدراسة والإ
الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة" كانت بمستوى  إنخفاضار ــــــثبعاد محور"آأجابات وفي جميع كل الإ ن  أ 
 .مرتفع
خير على فقد حقق هذا الأبعاد التي تضمنها هذا المحور، أربعة وساط الحسابية للأعلى قيم الأ بناء   
 ).974.0( معياري قدره نحرافاب)، 876.2(  بلغ حسابيا   جمالي، وسطا  المستوى الإ
على النحو التالي: الولاء  "أة العاملةالضغوط الوظيفية للمر  إنخفاض ثــــــــارآبعاد محور"أتدرجت مراتب  
نية، ثم الرضا الوظيفي، فيما جاءت الميزة بالمرتبة الثا داء المؤسسةأ ولى، تلاهالمرتبة الأللمؤسسة ب
 خيرة.بالمرتبة الرابعة والأ التنافسية
خلاقي لموظفات مركز البحث العلمي، الذي يدفعهن لتزام الأعلى الإد ؤكيولى، حتلال الولاء للمرتبة الأإ 
 الشخصية. هدافهن  أو  من قيمهن   جزاء   رهااعتباو هداف المركز، ألى تبني قيم و إ
 حتياجاتا بالمركز لهن   لتحاقهن  الى كون الموظفات عند إلموظفات المركز،  رتفاع الولاءإكما نعزو  
الرعاية  المركز يوليهن   ن  أعتقدت الموظفات إكلما  ورغبات معينة يعمل المركز على تحقيقها، وبالتالي
كبر تجاهه، أ ولاء  ب المادية والمعنوية ويقدر ما يبذلنه من جهد، كلما شعرن   ويشبع حاجاتهن   هتماموالا
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 متنانبالا شعورا   لى الدعم الذي يوليه المركز لهن يمنحهن  إدراك موظفات المركز إ ن  إلى جانب ذلك، فإ
 بالولاء للمركز. دبيا  أ لتزاما  إ والعرفان، يفرض عليهن  
الموظفات، ، حيث كلما زاد ولاء على الموظفاتثر ذلك أهمية الولاء للمؤسسة، و أعلى ذلك يتبين  وبناءا   
 عتبار سمعة المركزخذ بعين الإجل القيام بالعمل لدرجة الأألبذل الجهد من  ستعدادالا كلما زاد لديهن  
 رتقاء بمستوى ولاء الموظفات.ثناء القيام بالمهام، مما يلقي الكثير من المسؤولية على كاهل المركز للإأ
هي ثقافة تركز على قبول قبل مركز البحث العلمي، و بناة من لى نوع الثقافة المتإداء رتفاع الأإكما نعزو  
لتزام بتنفيذ التعليمات بدقة قتراحات الموظفات التي تساهم في تطوير العمل، ثقافة تركز على ضرورة الإإ
للحفاظ على مكانة وفي الوقت المناسب، ثقافة تشجع على بذل جميع موظفي المركز لقصار جهدهم 
لى درجة عالية من إن يصل أالمركز  ستطاعالى عمره، فقد إثقافة المركز، كما نعزو  وسمعة المركز،
بدأ  ستقرارالانظمة تضبط سير العمل، وبعد هذا أصبحت هناك قوانين ولوائح و أداري، و الإ ستقرارالا
تبني فلسفة تشجع المبدعين والمبادرين نحو  لىإمركز ال تجهاالمركز يتجه نحو التميز والنمو، حيث 
لى جانب وجود حالة إمكانيات المركز، إلى التطوير المستمر في إضافة الخلاقة المتميزة، بالإ فكارالأ
 فضل.نحو الأ بهن   رتقاءوالاداء الموظفات أدارة عليا تعمل على تطوير ا  داري و الإ ستقرارالامن 
الموظفات للمزايا دراك إلى، إرتفاع الرضا الوظيفي لموظفات المركز، من وجهة نظرنا إفي حين يعود  
لى الدور الذي يساهم به من خلال حرصه على تهيئة مناخ تنظيمي يحفز ا  المركز، و  التي يقدمها لهن  
الموظفات على العمل بنشاط، مناخ تنظيمي يسوده الوضوح في الواجبات والمسؤوليات وكذا في 
لى جانب ذلك مناخ تتوفر إير، حترام والتقدنظمة التي تضبط سير العمل، مناخ يسوده الإجراءات والأالإ
 وقناعة. الوظيفية برضا أداء واجباتهن  مكانيات التي تشجع الموظفات على فيه جميع الإ
لى نوع الثقافة السائدة فيه، وهي ثقافة تعمل على تشجيع إرتفاع الميزة التنافسية للمركز، إبينما نرجع  
 ستجابةالاثقافة تركز على  التنافسية للمركز،ن تدعم الميزة أنها أفكار التي من شبداع وتبني الأالإ
ساليب وسياسات مرنة، ثقافة تركز على ضرورة تسهيل حصول جميع أالسريعة للمحيط، من خلال تبني 
ن تكون الجودة أموظفي المركز على المعلومات اللازمة وفي التوقيت المناسب، ثقافة تؤكد على 
 مسؤولية كل العاملين بالمركز.
مستويات الضغوط  نخفاضا ن  ألى إ ،المركز رتفاع الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي لموظفاتإونرجع   
 نعكسا، مما للمركز الوظيفي وولائهن   ملاحظ في زيادة رضاهن   الوظيفية لموظفات المركز ساهم وبشكل
 داء المركز وميزته التنافسية.أعلى  يجابا  إ
يجابي المردود الإخيرة وضحت هذه الأأهذه النتيجة مع ما صرحت به مديرة المركز، حيث  تفقتاكما  
ما تعلق  سواء  ظاهرة السقف الزجاجي،  ختراقاالذي يعكس  لى المناصب القيادية،إة ألوصول المر 
 ة بحد ذاتها.أبالنسبة للمر  داء ومن تحقيق للميزة التنافسية، سواء  بالمؤسسة من تحسين للأ
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حد أالضغوط الوظيفية للمرأة العاملة، التي من  انخفاضيجابية المترتبة عن الإ ثارالآكما يؤكد  
برضاها عن  دلتأمصادرها ظاهرة  السقف الزجاجي، ما صرحت به مديرة مركز البحث العلمي، حيث 
من  الوظيفية،ن عند ممارستها لمهامها حياغلب الأأكدت شعورها بالسرور في أمنصبها الحالي، كما 
لى جانب إلمواصلة العمل به،  ستعدادهااو للمركز  لولائهاكدت مديرة مركز البحث العلمي أخرى أناحية 
داء المركز، كما أمكانات المادية والبشرية لتطوير كافة الإ ستغلالهاولاقصار جهدها ا ها لبذلهيدكأت
دل على  ن  إوهذا  لمركز البحث العلمي،لضمان التميز شكال الدعم للموظفين أكدت تقديمها لمختلف أ
لى المناصب القيادية، حيث يساهم في زيادة الرضا إة رأيجابي لوصول المثر الإنما يدل عن الأإف شيء
داء أخرى في تحسين أالوظيفي والولاء التنظيمي للمؤسسة التي تعمل بها، كما يساهم من ناحية 
 المؤسسة وميزتها التنافسية.
 ن  أحيث بينت أجريت مع عاملات النظافة، سفرت عنه المقابلة التي أيضا ما أكما يعزز هذه النتيجة  
للمركز،  بالرضا وبزيادة ولائهن   رهن  ه الفئة من الموظفات ساهم في شعو وجود ضغوط منخفضة لهذ
ثر أالمقابلة  ضا  يأبه، كما بينت  في العمل به، على الرغم من بساطة ما يقمن   ستمرارالافي  ورغبتهن  
كافة الموارد وبذل كل  ستغلالافي  رغبتهن   علىالضغوط الوظيفية لهذه الفئة من العاملات  نخفاضا
 داء المركز وتحسين ميزته التنافسية.أنها زيادة أالجهود التي من ش
به  يشعرن  يجابي على ما إثر أله  ،ن  همهام اختلافنخفاض الضغوط الوظيفية للموظفات على إ ن  إوعليه ف
 داء المركز وميزته التنافسية.أثر على ألذلك  ن  أمن رضا وولاء للمركز، كما 
 .ائص الديمغرافيةـــة للخصـــنسب ةــــمفردات الدراس اتـــــإجابروق في ــــائج الفــــر نتـتفسي :انيـــالث المطلب
 . -بسكرة -امعة محمد خيضرــج اتــموظف ات ـــإجابروق في ــائج الفـــتفسير نت: رع الأولـــالف
ستراتيجية في ممارسات القيادة الإذات دلالة إحصائية  نه لا توجد فروقألى إ توصلت الدراسة الحالية      
السن، الحالة العائلية، المستوى التعليمي، (المتمثلة في: لموظفات الجامعةوالوظيفية  للمتغيرات الشخصيةتعزى 
امعة بتطبيق ـــنه عند قيام الجألى إقدمية)، ويعزى ذلك طبيعة المنصب، الأالشهادات المتحصل عليها، 
على العاملات في الجامعة  ثرهأيقع تطبيقها وممارستها  ن  إفبعادها المختلفة، أستراتيجية بممارسات القيادة الإ
ومدة  مناصبهن  ، وكذا طبيعة التعليمي وشهاداتهن   العائلية ومستواهن   و حالتهن   بصرف النظر عن سنهن  
 في الجامعة. خدمتهن  
 وباختلافداريات إو أستاذات أ كن   دى موظفات الجامعة سواء  نطباع عام لإكما نعزو هذه النتيجة بوجود      
 شكالها المختلفة.أالشخصية بتبني الجامعة لهذه الممارسات ب خصائصهن  
رسات، بغض همية تبني الجامعة لمثل هاته المماجميع الموظفات لأ استشعارلى إكما نعزو هذه النتيجة      
 الشخصية. خصائصهن   اختلافالنظر عن 
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على  ايضا   كما تدل، ستراتيجيةبنيها لممارسات القيادة الإتهمية أكما تفسر هذه النتيجة مدى وعي الجامعة ب    
كبر في ألى دور إدي ؤ ذي يالمر دارة العليا للجامعة بنضج ومقدرة الموظفات في تحمل المسؤولية، الأيمان الإإ
، الوظيفي كبر لتقدمهن  أ، وفسح مجال كبر لتكوينهن  أزيادة مهارات ومعارف الموظفات من خلال فسح مجال 
 هن  منح ، وكذات التي تتناسب مع مجهوداتهن  آالمكاف ومنحهن   دائهن  لى الحرص على التقييم العادل لأإ فةضاإ
 .عمالهن  أنجاز كبر من المرونة لإأة مساح
غموض الدور، عبء :(بعاد التاليةحصائية في الأإكما كشفت الدراسة عن عدم وجود فروق ذات دلالة     
 خصائصهن   لاختلاف للضغوط الوظيفية لموظفات الجامعة، تبعا   الدور، السقف الزجاجي، التمييز في التكوين)
لى تجانس موظفات الجامعة في الظروف التي يعشنها داخل الجامعة على إالشخصية والوظيفية، ويعزى ذلك 
وطبيعة  مدة خدمتهن   اختلافالعلمية، وكذا على  العائلية ومستوياتهن   العمرية وكذا حالاتهن   فئاتهن   اختلاف
و ألصالح أي متغير من المتغيرات الشخصية ن تكشف عن أي فرق أمناصبهن، بحيث لم تستطع النتائج 
 ظيفية لموظفات الجامعة.الو 
الوظيفية بغض  مستويات ضغوطهن   بانخفاضعام لموظفات الجامعة  اتجاهلى وجود إهذه النتيجة  زىكما تع   
 الشخصية والوظيفية. خصائصهن   اختلاف عن النظر
للمستوى التعليمي  حصائية في صراع الدور تبعا  إفي حين كشفت الدراسة عن وجود فروق ذات دلالة      
 ونفسر ذلك بأن   تكوين مهني)،تعليمي (الللموظفات، وقد كانت هذه الفروق لصالح الموظفات ذوات المستوى 
 ن  أين معظم الموظفات ير   ن  ألى إضافة داريات، بالإإ تكوين مهني) هن  الموظفات ذوات المستوى التعليمي (
ن إوواجباتهن العائلية، وبالتالي ففيق بين واجباتهن المهنية ى التو عدم قدرتهن علصراع الدور لديهن ناجم عن 
 الدور، نتيجة للحجم الساعي الذي كثر عرضة لصراعأ تكوين مهني) هن  داريات ذوات المستوى التعليمي (الإ
ا مما يشكل مساء  00:61حتى  صباحا   00:8التواجد في الجامعة من الساعة  يعملنه، والذي يفرض عليهن  
 سبوع .ساعات في الأ 9 ستاذات اللاتي يعملن  لصراع الدور عليهن، عكس الأ امصدر  
 للشهادات العلمية للموظفات حصائية في صراع الدور تبعا  إ كما كشفت الدراسة عن وجود فروق ذات دلالة   
الموظفات الحاملات  ن  أ لىإلصالح الموظفات الحاملات لشهادة تقني سامي، ويعود ذلك من وجهة نظرنا 
تختلف عن طبيعة عمل باقي الموظفات الحاملات  دارية وطبيعة عملن  إمناصب  لشهادة تقني سامي، يشغلن  
التواجد الدائم بالجامعة، على  تتطلب منهن   طبيعة عملهن   ن  أحيث و مهندس، أو دكتوراه أ ماجستيرلشهادة 
تقني سامي  ادةهالك فرق بين الموظفات الحاملات لشن يكون هنأالتالي فمن الطبيعي وبستاذات، عكس الأ
  حول صراع الدور. وباقي الموظفات في وجهة نظرهن  
 ة العاملة، سواء  أالضغوط الوظيفية للمر  آثـــــــار إنخفاضعدم وجود فروق في عن  يضا  أكشفت الدراسة  كما      
 اوميزته الجامعةداء (أ بالمؤسسةو ما تعلق أالرضا الوظيفي، الولاء للمؤسسة)، أة بحد ذاتها(ما تعلق منها بالمر 
 اختلافهتمام مشترك من قبل موظفات الجامعة وعلى إوجود لى إ عتقادنااالتنافسية)، ويعزى ذلك في 
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ذلك على  وانعكاسات بالنسبة لهن   الوظيفية نخفاض ضغوطهن  إالشخصية والوظيفية، بأهمية  خصائصهن  
 داء الجامعة والرفع من مستوى ميزتها التنافسية.أثر ذلك على تحسين أالوظيفي وولائهن للجامعة، وكذا  رضاهن  
ثاره على عاتق فئة أنخفاض الضغوط الوظيفية لموظفات الجامعة، لا تقع إ ن  أكما تؤكد هذه النتيجة حقيقة      
خصائصهن الشخصية  اختلافنها تشمل جميع الموظفات وعلى أخرى، بل معينة من الموظفات دون الأ
 والوظيفية.
ثاره على أنخفاض الضغوط الوظيفية لموظفات الجامعة، لا تنعكس إ ن  أحقيقة  يضا  أكما تؤكد هذه النتيجة      
 افسية.داء الجامعة وزيادة ميزتها التنأثر في تحسين الموظفات فقط، بل تمتد لتشمل الجامعة، ويظهر هذا الأ
دارية كاديمية والإالهيئة الأ أعضاءداء الوظيفي المطلوب من الأ ، بأن  عة الجامعةقنا كما تؤكد هذه النتيجة     
معية، المحددة جاهدافها، وكذا ما نصت عليه القوانين والتعليمات الأالقيام به، محدد ومرتبط بوظائف الجامعة و 
لموظفات كالسن، طبيعة لى الفروقات الديموغرافية لإشارة دون الإ ،والإداريةكاديمية عضو الهيئة الألواجبات 
 المنصب، ...
كل موظف  عاتق تحقيق الميزة التنافسية للجامعة هو واجب يقع على ن  ألى إ ،يضا  أكما نرجع هذه النتيجة    
فالجامعة تولي مهمة تحقيق ميزتها و الوظيفية، وبالتالي أفي الجامعة بصرف النظر عن خصائصه الشخصية 
جابات الموظفات إ هكدتأللمزايا التي توفرها للموظفات وهذا ما  كاديمي، نظرا  داري والألى طاقمها الإإالتنافسية 
 مستويات الضغوط الوظيفية. يضا  أستراتيجية و فيما يتعلق بمستويات ممارسات القيادة الإ
مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق  اتـــابات موظفـــإجائج الفروق في ـــتفسير نت: انيــــرع الثــالف
 .-بسكرة-الجافة عمر البرناوي
ستراتيجية تعزى في ممارسات القيادة الإذات دلالة إحصائية لى عدم وجود فروق إتوصلت الدراسة      
الشهادات المتحصل عليها، طبيعة المنصب، السن، الحالة العائلية، المستوى التعليمي، ( :التاليةللمتغيرات 
تبني  أن   لىإ في تصورنايعزى ذلك ، و مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافةلموظفات  قدمية)الأ
يجابي في ثير الإألى التإستراتيجية يهدف مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة لممارسات القيادة الإ
 خصائصهن الشخصية والوظيفية. اختلافسلوكيات الموظفات، بغض النظر عن 
 خصائصهن   اختلافوعلى  مركز البحث العلمينطباع عام لدى موظفات إكما نعزو هذه النتيجة بوجود      
 شكالها المختلفة.أهذه الممارسات بل مركز البحث العلميبتبني  والوظيفية  الشخصية
لمثل هاته  مركز البحث العلميهمية تبني جميع الموظفات لأ استشعارلى إكما نعزو هذه النتيجة      
 الشخصية والوظيفية. خصائصهم اختلافالنظر عن  الممارسات، بغض
ستراتيجية، كما تدل همية تبنيه لممارسات القيادة الإأ، به النتيجة وعي مركز البحث العلميكما تؤكد هذ     
داري، وكذا نضج إو أن اهمية وتميز ما يحتويه من طاقم نسوي بحثي كأدارة العليا للمركز، بيمان الإإعلى 
مر الذي يجعل المركز مطالب بزيادة مهارات ومعارف الموظفات من ومقدرة موظفاته على تحمل المسؤولية، الأ
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لى الحرص على التقييم العادل إضافة إ، كبر لتقدمهن الوظيفيأكبر لتكوينهن، وفسح مجال أخلال فسح مجال 
نجاز كبر من المرونة لإأمساحة  منحهن  ، وكذا ت التي تتناسب مع مجهوداتهن  آالمكاف ومنحهن   دائهن  لأ
نجاح المركز  ن  أ عتباراو الوظيفية، وذلك على أالشخصية  خصائصهن   ختلافلاعتبار إخذ أدون  ،عمالهن  أ
 .اتامتياز يتوقف على مدى ما يوفره لموظفاته من 
 بمركز ة العاملةأفي الضغوط الوظيفية للمر  ذات دلالة احصائية لى عدم وجود فروقإكما توصلت الدراسة     
، عبء الدور، ر، صراع الدو ر(غموض الدو المختلفة ابعادهأب، البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة
جميع  ن  أ، وهذا يعني لموظفاتلوالوظيفية للمتغيرات الشخصية  السقف الزجاجي، التمييز في التكوين)، تبعا  
من ضغوط العمل داخل مركز البحث  ين  الشخصية والوظيفية لا يعان خصائصهن   اختلافالموظفات وعلى 
 العلمي.
 اختلافموظفات مركز البحث العلمي، على  لى تماثل الظروف التي تعيشنهاإكما نعزو هذه النتيجة     
مستويات الضغوط التي يتعرضن لها داخل المركز،  بانخفاض حيث صرحن   ،الشخصية والوظيفية خصائصهن  
 و الوظيفية للموظفات.أي فروق لصالح متغير من المتغيرات الشخصية أن تكشف عن ألذلك لم تستطع النتائج 
العاملة،  للمرأةالضغوط الوظيفية  انخفاضلى عدم وجود فروق في إ يضا  ألى جانب ذلك توصلت الدراسة إ    
داء أو ما تعلق بمركز البحث العلمي(أالرضا الوظيفي، الولاء للمؤسسة)، أة بحد ذاتها(ما تعلق منها بالمر  سواء  
جميع موظفات مركز البحث العلمي، وعلى  استشعارلى إ عتقادنااة)، ويعزى ذلك في المركز وميزته التنافسي
ضغوطهن الوظيفية، وهذا ما  انخفاضيجابية المترتبة عن ثار الإخصائصهن الشخصية والوظيفية للآ اختلاف
على فئة  أثاره، لا تقع ظيفية لموظفات مركز البحث العلمينخفاض الضغوط الو إ ن  ألى إكد من جهة ثانية ؤ ي
الشخصية والوظيفية،  خصائصهن   اختلافبل تشمل جميع الموظفات وعلى  ،خرىمعينة من الموظفات دون الأ
داء المركز أنخفاض الضغوط الوظيفية للموظفات لتشمل إر ـــــثأ امتدادلى إلى ذلك نعزو هذه النتيجة إضافة إ
 وميزته التنافسية.
نخفاض الضغوط الوظيفية إهمية أب دارة مركز البحث العلمي،إوجود توجه عام لدى كما تعكس هذه النتيجة    
دارية، تعود على الفرد ا  كاديمية و أيجابي وفوائد إداريات، لما لها من مردود إو أ باحثات كن   للموظفات سواء  
 ميزتهالمركز و داء أهمية ذلك على ألى إضافة ، بالإللمؤسسةوالمؤسسة، من حيث الرضا الوظيفي والولاء 
  .التنافسية
لية آستراتيجية كممارسات القيادة الإ اعتمادحرص مركز البحث العلمي على  ن  أكما تؤكد هذه النتيجة      
بهن ككوادر بشرية مهمة وحرصه على تقديم التقييم والمكافئة العادلتين لموظفاته،  والاعتراف دائهن  ألتطوير 
الوظيفية،  ، بما يذلل من ضغوطهن  ن  هوظائف أداء كبر لمرونة موظفاته فيأوكذا حرصه على فسح مجال 
للمركز، يجعل من مسؤولية موظفاته المساهمة في  الوظيفي وولائهن   ضاهن  ويسمح في الوقت نفسه بزيادة ر 
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 و مستواهن  أ سنهن   اختلافالسعي في تحسين ميزته التنافسية بصرف النظر عن  يضا  أداء المركز و أالرفع من 
 في ذلك.    المركز يتوقف على مدى مساهمتهن   نجاح لأن، طبيعة مناصبهن   اختلافو أالتعليمي 
 ة.ــــات الدراســـــار فرضيــــختبإائج ــــر نتـــتفسي الث:ـــــالث المطلب
 .-بسكرة -امعة محمد خيضرـــــالة جــــختبار فرضيات حإتفسير نتائج : الفرع الأول
ممارسات القيادة  ن  أختبار الفرضية الرئيسة إبينت نتائج  :ةـــار الفرضية الرئيســـختبإر نتيجة ـــتفسي -1
ممارسات القيادة  ن  أي أة العاملة، أ)، من التباين في الضغوط الوظيفية للمر %7.37ستراتيجية تفسر ما مقداره(الإ
توجه )، ونفسر ذلك بوجود %7.37(الضغوط الوظيفية لموظفات الجامعة بنسبة  فتخفيستراتيجية قادرة على الإ
شكالها المختلفة أستراتيجية بهمية ممارسات القيادة الإبأ ،دارياتإو أستاذات أ كن   عام لموظفات الجامعة سواء  
و دارية كانت أالإ وقدراتهن   في تطوير مهاراتهن   هميةأضغوطهن الوظيفية، لما لذلك من  فمجتمعة في تخفي
مصادر مصدر من ي أوبالتالي تجاوز ، وضعفهن   نقاط قوتهن   اكتشافو  ثبات ذواتهن  إوكذا ، كاديميةالأ
الوظيفي  ضغوطهن الوظيفية على رضاهن   نخفاضلايجابي ثر الإقد تواجههن، ناهيك عن الأ التي ضغوطال
داء الجامعة والحرص على زيادة أتحسين للمشاركة في  لديهن   ضافيا  إ وولائهن للجامعة، وهذا ما يشكل دافعا  
 ميزتها التنافسية.
ة العاملة) البالغة أوالضغوط الوظيفية للمر ستراتيجية ممارسات القيادة الإ( قوة العلاقة بين المتغيرين شيركما ت    
وقياس ما صمم  اختبارالمقياس المعتمد يتميز بالقوة والتماسك بين متغيراته وقدرته على  ن  ألى إ)، -758.0(
ن يمك   بعادلتزام بهذه الأالإ ن  أتبرز بعاده المعتمدة، أهذه النتيجة العالية لتماسك وقوة المقياس ب ن  أجله، كما أمن 
 ن  ألى درجات منخفضة، كما إ امستويات الضغوط الوظيفية لموظفاته فالمؤسسات التي تعتمدها من تخفي
 لتزام بها يحقق ميزة للمؤسسات التي تستطيع تحقيقها.الإ
  ة:ــرعيــــات الفـــار الفرضيـــختبإائج ـــر نتــتفسي -2
لممارسات يجابي إثر أوجود  لىإالدراسة توصلت ولى: ة الأ ـــة الفرعيــار الفرضيـــختبإة ـــر نتيجـــتفسي 1-2
ختبار هذه إظهرت نتائج أث ، حيالجامعةفي التخفيف من غموض الدور لموظفات ستراتيجية القيادة الإ
غموض الدور لموظفات  في ) من التباين%6.04ما مقداره ( ستراتيجية تفسرممارسات القيادة الإ نأالفرضية، 
، ونفسر من غموض الدور )%6.04( فتخفيدور في ستراتيجية ممارسات القيادة الإل ن  أوهذا ما يؤكد ، الجامعة
 فنها تخفيأالتي من ش ساليبعبارة عن توليفة تجمع بين العديد من الأستراتيجية ن ممارسات القيادة الإأذلك ب
المهني من خلال  تطوير مهارات ومعارف الموظفات وزيادة نموهن  لى إسعي الجامعة  ن  أ حيث، غموض الدور
ء داأتنطلق من تحديد نقاط القوة والضعف في لتحاق بالبرامج التكوينية، التي مام الموظفات للإأفسح المجال 
يسهم في زيادة  التكوينية للموظفات، حتياجاتالاخيرة التي تعتبر كمدخلات لعملية تحديد ، هذه الأالموظفات
حرص الجامعة على   ن  أكما  ي غموض يكتلف وظائفهن، أبتجاوز  الرصيد المهاراتي للموظفات ويسمح لهن  
شكال أمن خلال تعزيز مختلف  ، وتعزيز الثقة فيهن  ن الوظيفيةهأداء مهامثناء أمنح الموظفات المرونة الكافية 
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من معلومات وصلاحيات وبالتالي  ما يتعلق بوظائفهن  حاطة بكل للإ ضافي لديهن  إ، يشكل دافع عترافالا
  بشكل جيد. داء وظائفهن  أمن  يمكنهن  
همية أستاذات، بأو أداريات إ كن   كما نفسر هذه النتيجة بوجود توجه عام بين موظفات الجامعة سواء     
لطبيعة عمل الموظفات وبدرجات مختلفة، لما لذلك من  ساليبها المختلفة، وفقا  أستراتيجية بممارسات القيادة الإ
 الوظيفي وولائهن   أدائهن  على  انعكاسضافة لما لذلك من إ، لكل ما يحيط بوظائفهن   دراكهن  إعلى مدى  انعكاس
ي غموض ألى تجاوز إثبات الذات، الذي بدوره يؤدي ا  و  ر، نحو التطو أمامهن   معنويا   يشكل حافزا   ، مماللجامعة
ستراتيجية في التخفيف من غموض الدور ، كما تؤكد هذه النتيجة نجاعة ممارسات القيادة الإووظائفهن   يكتلف
 لموظفات الجامعة.
يجابي إثر أالدراسة الحالية على وجود كدت نتائج أانية:ــــرعية الثـــة الفـــالفرضي ارـــختبإة ـــنتيج رــتفسي 2-2
ختبار هذه إظهرت نتائج أالدور لموظفات الجامعة، حيث  صراعستراتيجية في التخفيف من لممارسات القيادة الإ
الدور لموظفات  صراع) من التباين %8.84ستراتيجية تفسر ما مقداره (ممارسات القيادة الإ ن  أالفرضية، 
ونفسر  الدور، صراع) من %8.84( فستراتيجية دور في تخفين لممارسات القيادة الإأالجامعة، وهذا ما يؤكد 
جل الوقوف أداء الموظفات، من أثناء عملية تقييم أالشفافية والوضوح  اعتمادحرص الجامعة على  ن  أذلك ب
لى حرصها على زيادة الرصيد المعرفي والمهاراتي للموظفات من إضافة ، بالإوضعفهن   الفعلي على نقاط قوتهن  
مهمة، بموظفاتها ككوادر بشرية  اعترافهالى جانب إخلال الدورات التكوينية المتلاحقة التي تتيحيها للموظفات ، 
 داء مهامهن  لأ كبر لهن  أفسح مجال ، وكذا ةنجازات داخل الجامعإوعرفانها بكل ما تقدمنه موظفاتها من 
لى إبالشكل الصحيح، دون الحاجة  وظائفهن  داء أعلى  وبقدرتهن   نفسهن  أالثقة ب الوظيفية بحرية، يعزز لديهن  
لى إضافة إبالشكل الصحيح،  من معرفة ما هو مطلوب منهن   كثر من طرف، كما يمكنهن  أوامر من تلقي الأ
صراع الدور من  أسبابتعمل على تقليص مختلف  أنهاجانب  إلى الإستراتيجيةممارسات القيادة  ن  إ، فذلك
اع الذي تعاني منه على تقليص الصر  يضا  أنها تعمل إوفي الواجبات الوظيفية، ف الآراءوامر وفي تعارض في الأ
ممارسات  ن  أالوظيفية والعائلية، حيث  واجباتهن  على التوفيق بين  ، الناجم عن عدم قدرتهن  معظم الموظفات
داء مهامها الوظيفية بالشكل الصحيح، وفي أة بنفسها وتمكنها من أتيجية تعمل على تعزيز ثقة المر ستراالقيادة الإ
لى نقل تبعات عملها إة أطر المر ضدائها لواجباتها الوظيفية، بحيث لا تأعلى  يجابا  إالوقت المناسب، مما ينعكس 
النجاح في التحكم في بحساسها إالعائلية بثقة، فضافي لها للقيام بمسؤولياتها إنها تشكل دافع ألى البيت، بل إ
 كثر قدرة على التحكم في حياتها العائلية.أوظيفتها يجعلها 
يجابي إثر أالدراسة الحالية على وجود  كدت نتائجأ :لثةاــــثة الــة الفرعيـــار الفرضيـــختبإة ـــر نتيجـــتفسي 3-2
ختبار هذه إظهرت نتائج أالدور لموظفات الجامعة، حيث  عبءستراتيجية في التخفيف من لممارسات القيادة الإ
الدور لموظفات  عبء) من التباين %1.45ستراتيجية تفسر ما مقداره (ممارسات القيادة الإ ن  أالفرضية، 
 ونظرا   لدور،ا عبء) من %1.45( فستراتيجية دور في تخفين لممارسات القيادة الإأالجامعة، وهذا ما يؤكد 
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ينتج من تحمل الموظفات لمسؤوليات وواجبات منفصلة عن  ،عبء الدور لدى موظفات الجامعة ن  أ لكون
عمال المطلوبة من الموظفات، وعدم تناسبها مع مهارات لى تعقيد وصعوبة الأإضافة إبعضها البعض، 
موظفات لالدور  أسباب عبءشكالها المختلفة، تسمح بتقليص أبيجية تستراممارسات القيادة الإ ن  إالموظفات، ف
 ، وبالتالي تزداد مهاراتهن  من الحصول على التكوين المناسب ن  ، يمكنهداء الموظفاتفالتقييم العادل لأالجامعة، 
أي صعوبة الوظيفية بالشكل الصحيح وفي الوقت المناسب، وتجاوز  أداء مهامهن  من  الوظيفية، مما يمكنهن  
من معرفة حدود  بحرية، يمكنهن   داء وظائفهن  أتمكين الموظفات من  ن  أالوظيفية، كما  تكتلف مهامهن  
، يعزز عترافالاشكال أحصول موظفات الجامعة على مختلف  ن  ألى إضافة إالوظيفية،  مسؤولياتهن وواجباتهن  
ي ثغرات وظيفية ناتجة عن نقص أمن تجاوز  عباء وظيفية مهما كانت، كما يمكنهن  أي أفيهن الثقة على تجاوز 
على  نحو تحسين وتطوير مهاراتهن   لدى الموظفات، للمضي قدما   ا  ضافيإ حافزا   عترافالا، حيث يشكل مهاراتهن  
 .عباء وظيفية تعترضهن  أي ألى تجاوز إؤدي النحو الذي ي
يجابي إثر أالدراسة الحالية على وجود  كدت نتائجأ:ةـــرابعــــة الـــة الفرعيــار الفرضيـــختبإائج ـــر نتــــتفسي 4-2
ختبار إظهرت نتائج ألموظفات الجامعة، حيث  الزجاجي السقفستراتيجية في التخفيف من لممارسات القيادة الإ
 السقف الزجاجي في ) من التباين%6.66ستراتيجية تفسر ما مقداره (ممارسات القيادة الإ ن  أهذه الفرضية، 
السقف ) من %6.66( فستراتيجية دور في تخفين لممارسات القيادة الإألموظفات الجامعة، وهذا ما يؤكد 
حرص الجامعة على  ن  أكما ، موظفات الجامعة على فرص لتطوير مهاراتهن   حصول ونفسر ذلك بأن   ،الزجاجي
 نفسهن  أب ثقتهن  و تقديم شهادات تقدير، يعزز أكان في شكل ثناء  ، سواء  عترافالاشكال أتقديم مختلف 
للمهارات  فتقارهن  ابالسائد من قبل الرؤساء  عتقادالاعلى تولي مهام المناصب القيادية، كما ينفي  وبقدراتهن  
خلال تفويض الجامعة من  يضا  أكما تساهم  تحمل مسؤوليات المناصب القيادية،ل والقدرات التي تؤهلهن  
 شراكها لهن  ا  ، و وظائفهن  قرارات  تخاذامن  للموظفات وتوفيرها للمعلومات الكافية التي تمكنهن   الصلاحيات الكافية
 نفسهن  أب نه يعزز ثقتهن  أالقرار، كما  تخاذاخبرة على تحمل المسؤولية وعلى  سيسكبهن  القرار،  تخاذافي عملية 
وبالتالي نفي كل  حاجز السقف الزجاجي، اختراقلى إ دي بهن  على تحمل المسؤولية، مما يؤ  راتهن  وبقد
 ة.يعلى تولي المناصب القياد عتقادات الخاطئة بعدم قدرتهن  الإ
سفرت أستراتيجية في التخفيف من ظاهرة السقف، ما كما يؤكد الدور الذي تساهم به ممارسات القيادة الإ    
الذي  على الدور كلهن   جمعن  أحيث ، جريت مع الموظفات اللاتي يشغلن مناصب قياديةأعنه المقابلة التي 
 ن  أ كدن  أللمناصب القيادية، كما  هامهامها الوظيفية بحرية من تسهيل وصول داءأيساهم به تمكين المرأة من 
ن يساهم في تسهيل أنه أمن ش ،الاعترافشكال أة بقدراتها وبذاتها من خلال تقديم مختلف أر تعزيز ثقة الم
ة على أمن تكوين المر  على الدور الذي يساهم به كلا   كدن  أخرى ألى المناصب القيادية، ومن ناحية إالوصول 
و في أفي عملية تقييم  لة سواء  شكال العداأة على مختلف المؤسس اعتمادصب القيادية، وكذا امهام ومهارات المن
حيث  إلى المناصب القيادية،ة ألمر ت من تسهيل وصول اآجراءات وكذا في توزيع المكافو في الإأالمعاملة 
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لكونها  لى المناصب القيادية، نظرا  إة أمكانها تسهيل وصول المر إالقيادية بالتوليفية المختلفة لممارسات  ن  أ جمعن  أ
تكسبها ، كما ، كما تطور من مهاراتها ومعارفهاة بذاتهاأساليب التي تعزز من ثقة المر تجمع بين العديد من الأ
 م المناصب القيادية.اداء مهساسي لأأخيرة التي تعتبر مطلب ، هذه الأتحمل المسؤوليةالخبرة في 
ثر أالدراسة الحالية على وجود  كدت نتائجأ :امسةـــخة الـــة الفرعيـــار الفرضيــــختبإائج ـــر نتـــتفسي 5-2
ظهرت ألموظفات الجامعة، حيث  التمييز في التكوينستراتيجية في التخفيف من يجابي لممارسات القيادة الإإ
من ) من التباين % .4.67ستراتيجية تفسر ما مقداره (ممارسات القيادة الإ ن  أختبار هذه الفرضية، إنتائج 
 فستراتيجية دور في تخفيلممارسات القيادة الإ ن  ألموظفات الجامعة، وهذا ما يؤكد  التمييز في التكوين
داء الموظفات أحرص الجامعة على القيام بعملية تقييم  ذلك بأن   سرونف ،التمييز في التكوين) من %4.67(
لى حرصها على إضافة السماح للموظفات بمناقشة قرارات العمل، بالإ يضا  أعن العلاقات الشخصية، و  بعيدا  
ن يكون الهدف ألى حرصها على إضافة ، بالإأدائهنطلاع الموظفات على المعايير التي يتم من خلالها تقييم إ
ساس في خيرة التي تعتبر الأداء الموظفات، هذه الأأظهار نقاط القوة والضعف في إمن عملية التقييم هو 
من معرفة  ، كما يمكنهن  قرارات تكوينهن  يتيح للموظفات مناقشة ذلك  ن  إعلى فرص التكوين، وبالتالي ف حصولهن  
في التكوين،  من الحصول على حقهن   التكوين، مما يمكنهن  جراءات عملية إمعرفة لى جانب إ، معايير تكوينهن  
حرص الجامعة على تقديم  ن  ألى إضافة إنساء،  بناء على كونهن  لذلك، وليس  استحقاقهن  على مدى  بناء  
، في كثر جرأة على المطالبة بحقوقهن  أ ، ويجعلهن  بأنفسهن   عتراف لموظفاتها، سيعزز ثقتهن  شكال الإأمختلف 
 في التكوين، وبالتالي تزداد فرص الموظفات في الحصول على التكوين. تحيز ضدهن  حالة وجود 
يجابي إثر أالدراسة الحالية على وجود  كدت نتائجأ :ةــادســـسة الــة الفرعيــار الفرضيـــختبإائج ــر نتـــتفسي 6-2
ظهرت نتائج أ، حيث للمؤسسة لموظفات الجامعة ءعلى الرضا الوظيفي والولالانخفاض الضغوط الوظيفية 
الرضا في () من التباين % 9.06فسر ما مقداره (ي اض الضغوط الوظيفيةفنخإ ن  أختبار هذه الفرضية، إ
لانخفاض الضغوط الوظيفية دور في زيادة  ن  ألى إوهذا ما يشير  لموظفات الجامعة، الوظيفي والولاء للمؤسسة)
لى عمق الرابطة بين إونعزو هذه النتيجة  الجامعة،) من الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي لموظفات %9.06(
من ناحية وللموظفات نخفاض الضغوط الوظيفية من مصلحة للجامعة إطار ما يحققه إالموظفات والجامعة، في 
للموظفات في زيادة الرغبة لدى نخفاض الضغوط الوظيفية إهذه النتيجة دور خرى، كما تبين أمن ناحية 
المشاركة في  إلى الوظيفي، مما يدفعهن   فيها، وكذا زيادة رضاهن   واثبات مكانتهن   الموظفات بالبقاء في الجامعة،
في مناخ تنخفض فيه الوظيفية،  داريات بأداء مهامهن  ا  ستاذات و أفقيام الموظفات من هداف الجامعة، أتحقيق 
ضافة إللجامعة،  كثر ولاء  أ، و عن وظائفهن   كثر رضا  أ بأشكالها المختلفة، يجعلهن   وظيفيةمستويات الضغوط ال
والمشاركة الفعالة في  حتراموالاتقوم على الثقة  يجابية،إيجاد بيئة عمل إ علىحرص الجامعة  ن  إلى ذلك، فإ
الجامعة، ساعد على  هدافأمن لى منح الموظفات الصلاحيات اللازمة للعمل بحرية ضإضافة إالقرارات،  تخاذا
لى الدور إضافة ما يصيب الموظفات من ضغوط وعدم رضا وعزلة، ويعزز من ولائهن للجامعة، بالإ تخفيف
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للتنمية المستمرة لقدرات ومهارات الموظفات، الذي يلعبه ما توفره الجامعة من برامج تكوينية وتطويرية فعالة، 
لى توفير الجامعة إضافة للجامعة، بالإ على ولائهن   يجابا  إس من جهة، مما ينعك عن وظائفهن   يزيد من رضاهن  
للجامعة،  وولائهن   مر الذي يزيد من رضاهن  شباعها الأا  عتراف من الرؤساء، و لى التقدير والإإلحاجة الموظفات 
ن أرتقاء في السلم الوظيفي، كل ذلك من شأنه فرص للإ ت وتوفيرآكما يشكل وجود نظام عادل للتقييم والمكاف
بما  الوظيفي وولائهن للجامعة، نتيجة شعورهن   رضاهن  من الضغوط الوظيفية للموظفات، وبالتالي يزداد  يخفف
 .متيازاتاالجامعة من  توفره لهن  
 يجابي لانخفاضإثر ألى وجود إدراسة توصلت ال ابعة:ـــة الســـة الفرعيـــار الفرضيـــختبإائج ـــر نتـــتفسي 7-2
ختبار هذه إظهرت نتائج أداء الجامعة وميزتها التنافسية، حيث أمن  على كلا   الضغوط الوظيفية للموظفات
داء الجامعة وميزتها (أ ) من التباين في5.35نخفاض الضغوط الوظيفية يفسر ما مقداره(إن أالفرضية، 
) من %5.35دور في زيادة ( الجامعةلانخفاض الضغوط الوظيفية لموظفات  ن  ألى إوهذا ما يشير التنافسية)، 
لتزام إنخفاض الضغوط الوظيفية للموظفات في زيادة إوتبين هذه النتيجة دور التنافسية،  اوميزته الجامعةداء أ
داء أعلى  يجابا  إالموظفات بتنفيذ التعليمات بدقة، وزيادة مجهوداتهن للمساهمة في تطوير الجامعة، مما ينعكس 
ميزتها  ليشمل يضا  أيمتد دائها فقط، بل أنخفاض الضغوط الوظيفية للموظفات على إ أثر يتوقفالجامعة، كما لا 
بداع وطرح على الإ على قدرتهن   يجابا  إنخفاض الضغوط الوظيفية للموظفات ينعكس إ ن  أالتنافسية، حيث 
للتغيرات الحاصلة في مجال  ستجابةالافكار الجديدة التي تساهم في تميز الجامعة، كما تزيد من قدرتها على الأ
مه نخفاض الضغوط الوظيفية للموظفات في زيادة جودة ما تقدإالتعليم العالي والبحث العلمي، كما يساهم 
ممارسات  ن  أية، فالمعلوم ستراتيجالمؤسسة من خدمات ، ناهيك عن الدور الذي تضطلع به ممارسات القيادة الإ
مما ينعكس ذلك بداعي للموظفات، التفكير الإ ستثارةاوتستدعي  الروتينية، عمالستراتيجية تبتعد عن الأالقيادة الإ
ممارسات  ن  إفلى ذلك إضافة إداريات، إو أستاذات أ كن   عمال التي تمارسها الموظفات سواء  على نتائج الأ
لى تطوير مهارات وقدرات الموظفات، وزيادة نموهن المهني من خلال الدورات إستراتيجية تسعي القيادة الإ
داء وظائفهن أالتكوينية المتلاحقة والمتوافقة مع التغيرات المحيطة، والتي تتطلب من العاملات مراعاتها في 
فها، كما ينعكس هداأداء الجامعة و أعلى  يجابا  إمما ينعكس نظمة والتشريعات الجامعية، المنصوص عليها في الأ
وجود مناخ تنظيمي تقل فيه مظاهر  وعليه يمكن القول بأن  على تعزيز ميزتها التنافسية،  يجابا  إ يضا  أذلك 
هداف الجامعة وتحسين ألتحقيق  قصى مجهوداتهن  ألبذل  ستعداد  إكثر أالضغوط الوظيفية، يجعل الموظفات 
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 -الة مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافةـــات حـــار فرضيـــختبإائج ـــتفسير نت: انيــــرع الثـــالف
 .-بسكرة
ممارسات القيادة  ن  أختبار الفرضية الرئيسة إ: بينت نتائج ةـــية الرئيســار الفرضيـــختبإة ـــر نتيجـــتفسي-1
ممارسات القيادة  ن  أي أة العاملة، أمن التباين في الضغوط الوظيفية للمر )، %4.19ستراتيجية تفسر ما مقداره(الإ
)، ونفسر ذلك %4.19(بنسبة  مركز البحث العلميالضغوط الوظيفية لموظفات  ستراتيجية قادرة على تخفيفالإ
ممارسات القيادة  هميةأبداريات إو أ باحثات كن   سواء   مركز البحث العلميبوجود توجه عام لموظفات 
 همية في تطوير مهاراتهن  أالوظيفية، لما لذلك من  ضغوطهن   شكالها المختلفة مجتمعة في تخفيفأستراتيجية بالإ
ي أ، وبالتالي تجاوز  وضعفهن   نقاط قوتهن   كتشافاو  ثبات ذواتهن  إكاديمية ، وكذا و الأأدارية كانت الإ وقدراتهن  
الوظيفي  لى رضاهن  الوظيفية ع ضغوطهن   نخفاضلايجابي ثر الإعن الأ، ناهيك مصادر ضغوط قد تواجههن  
والحرص  مركز البحث العلميداء أللمشاركة في تحسين  لديهن   ضافيا  إ ، وهذا ما يشكل دافعا  وولائهن للمركز
 التنافسية.على زيادة ميزته 
ة العاملة) أستراتيجية والضغوط الوظيفية للمر ممارسات القيادة الإ( تشير قوة العلاقة بين المتغيرين كما     
وقياس ما  ختباراالمقياس المعتمد يتميز بالقوة والتماسك بين متغيراته وقدرته على  ن  ألى إ)، -659.0البالغة (
 بعادلتزام بهذه الأالإ ن  أبعاده المعتمدة، تبرز أهذه النتيجة العالية لتماسك وقوة المقياس ب ن  أجله، كما أصمم من 
 ن  ألى درجات منخفضة، كما إمستويات الضغوط الوظيفية لموظفاته  ن المؤسسات التي تعتمدها من تخفيفيمك
 لتزام بها يحقق ميزة للمؤسسات التي تستطيع تحقيقها.الإ
 ة: ــــات الفرعيـــار الفرضيـــختبإائج ـــر نتـــتفسي -2
يجابي إثر أوجود  لىإالدراسة الحالية توصلت ولى: رعية الأ ــة الفــرضيــار الفـــختبإة ـــر نتيجـــتفسي 1-2
ظهرت أ، حيث مركز البحث العلميستراتيجية في التخفيف من غموض الدور لموظفات لممارسات القيادة الإ
) من التباين غموض %5.86ستراتيجية تفسر ما مقداره (ممارسات القيادة الإ ن  أختبار هذه الفرضية، إنتائج 
) من %5.86( ستراتيجية دور في تخفيفلممارسات القيادة الإ ن  أ، وهذا ما يؤكد المركزالدور لموظفات 
ستراتيجية شكال ممارسات القيادة الإأعتماد مركز البحث العلمي على مختلف إ ن  أب غموض الدور، ونفسر ذلك 
ن نلمس هذا أويمكن ،  هغموض الدور لموظفات في تخفيف، يساهم عترافاو تكوين، تمكين من عدالة تنظيمية، 
سلوب موضوعي، أمركز البحث العلمي للقرارات المرتبطة بعمل الموظفات ب تخاذافثر على النحو التالي: الأ
كافة المعلومات  مكانية المطالبة بمنحهن  إ يتيح لهن  ، بمناقشة مختلف القرارات المرتبطة بوظائفهن   والسماح لهن  
الشفافية  عتمادهاو  طلاع مركز البحث العلمي لموظفاته على معايير تقييمهن  إن أ، كما عمالهن  أالمرتبطة ب
على التكوين اللازم  ، وبالتالي حصولهن  وضعفهن   ، يسمح بتحديد نقاط قوتهن  دائهن  أوالوضوح في عملية تقييم 
التالي المعرفي والمهاراتي، وب من رصيدهن  مما يزيد ، ر مهاراتهن  ، وتعزيز وتطويلسد الفجوات الموجودة لديهن  
ناهيك عن بالشكل الصحيح،  داء وظائفهن  أعلى  ، كما تزداد قدرتهن  ي غموض في وظائفهن  أيتمكن من تجاوز 
ومركز   -بسكرة–من الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة بجامعة محمد خيضر  القيادة الإستراتيجية في التخفيفالفصل الخامس    تحليل دور  




بحرية من خلال توفير كل ما يلزم لذلك من تفويض  داء وظائفهن  أالدور الذي يلعبه تمكين الموظفات من 
 هداف وظائفهن  أمن تحديد  ن يمكنهن  أنه أالقرار، كل ذلك من ش تخاذاوللمعلومات وللمشاركة في للصلاحيات 
 الدورلى جانب إ، ي غموض يكتلف وظائفهن  أبدقة، ومعرفة حدود صلاحياتهن ومسؤولياتهن، وبالتالي تجاوز 
 هن  ديضافي لإ، وبالتالي يشكل دافع وبمهاراتهن   نفسهن  أعتراف في تعزيز ثقة الموظفات بيساهم به الإالذي 
 بالشكل الصحيح. داء وظائفهن  أمن  على الشكل الذي يمكنهن   لتطوير مهاراتهن   جتهادللا
يجابي إثر أوجود  لىإراسة الحالية الد توصلتانية: ـــة الثـــة الفرعيـــالفرضي ارـــة اختبـــر نتيجـــتفسي 2-2
ظهرت نتائج أ، حيث مركز البحث العلميستراتيجية في التخفيف من صراع الدور لموظفات لممارسات القيادة الإ
) من التباين صراع الدور %3.37ستراتيجية تفسر ما مقداره (ممارسات القيادة الإ ن  أختبار هذه الفرضية، إ
 ) من صراع الدور،%3.37( فستراتيجية دور في تخفيلممارسات القيادة الإ ن  أ، وهذا ما يؤكد المركزلموظفات 
 نهن  أ، كما قرارات وظائفهن   تخاذلاضين بالمعلومات الكافية حتموظفات مركز البحث العلمي  ن  ألى إونعزو ذلك 
كافة المعلومات  لهن  لى جانب ذلك يتيح مركز البحث العلمي إ، داء مهامهن  أثناء أالثقة والمرونة للتصرف  يلقين  
بالشكل الصحيح، وهذا ما  نجاز مهامهن  الصلاحيات الكافية لإ القرارات، ويفوض لهن   تخاذامن  التي تمكنهن  
، وصلاحياتهن   من معرفة حدود وظائفهن   ويمكنهن   ،كثر من جهةأوامر من تلقى الأل ضطرارالامن عدم  يمكنهن  
داء الموظفات بشفافية أحرص المركز على تقييم  ن  أداخل المركز، كما  دوارهن  أوبالتالي التقليل من صراع 
 التقييمن يساهم في أنه أ،  كل ذلك من شطلاع على معايير تقييمهن  تاحة الفرصة لموظفاته للإا  ووضوح، و 
التكوين اللازم، الذي  ساس لمنحهن  أ، وهذا ما يعتمد كوضعفهن   تالي تشخيص نقاط قوتهن  ال، وبدائهن  العادل لأ
رصيد  ، مما يشكل لديهن  ومهاراتهن   خير الذي يشكل فرصة لتطوير معارفهن  هذا الألذلك،  يتناسب مع حاجاتهن  
عتراف الذي يوليه مركز لى جانب ذلك يساهم الإإالوظيفية بالشكل الصحيح،  دية مهامهن  أبت مهاراتي يسمح لهن  
 منه لمجهوداتهن   عتراف المختلفة تثمينا  شكال الإأة مهمة، ومنحه وادر بشريالبحث العلمي لموظفاته كك
التالي ب، و وبمهاراتهن   نفسهن  أبتعزيز ثقة الموظفات بحترام، إفي المركز من ثناء، شهادات تقدير،  ومهاراتهن  
ممارسات القيادة تأثير  إلى جانب ذلك فإن  ، دوارهن  أعلى تجاوز مختلف مصادر صراع  تزداد قدرتهن  
وفي  راءالآوامر وفي سباب صراع الدور من تعارض في الأأعلى التقليل من مختلف ستراتيجية لا يتوقف الإ
الناجم عن عدم قدرة الموظفات على التوفيق بين  لى التقليل من صراع الدورإنما يمتد ذلك إحدود المسؤوليات، 
وتعزز  ستراتيجية تعمل على تطوير مهاراتهن  ممارسات القيادة الإ ن  أحيث واجباتهن الوظيفية وواجباتهن العائلية، 
كمال ما تبقى لإفي التوقيت المناسب دون الحاجة  داء مهامهن  أعلى  تالي تزداد قدرتهن  ل، وبانفسهن  أب من ثقتهن  
 ن  معه ن  بحيث تنقلالعائلية،  داء واجباتهن  أعلى  يجابا  إ، مما ينعكس الأسرية لتزاماتهن  إمنها بالبيت على حساب 
القدرة على تحمل وتقدير وفرص للتقدم والتطوير المهني، و  حترامابه من  ضينيجابي، لما تحالإ هن  شعور 
 على تحمل مسؤولياتهن العائلية. درتهن  لى البيت ، وعليه تزداد قإالمسؤولية، 
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ظهرت نتائج أ، حيث مركز البحث العلميستراتيجية في التخفيف من عبء الدور لموظفات لممارسات القيادة الإ
) من التباين عبء الدور %4.58ستراتيجية تفسر ما مقداره (ممارسات القيادة الإ ن  أختبار هذه الفرضية، إ
) من %4.58( فستراتيجية دور في تخفيلممارسات القيادة الإ نأ، وهذا ما يؤكد مركز البحث العلميلموظفات 
من قبل مركز البحث  المتبناةستراتيجية، التشكيلة المختلفة لممارسات القيادة الإ ن  ألى إونعزو ذلك  عبء الدور،
داء الموظفات، العلمي، تعمل على التخفيف من عبء الدور لدى موظفاته، فمن خلال التقييم الموضوعي لأ
في التكوين،  ، تستطيع الموظفات الحصول على فرصهن  دائهن  ألى تحديد نقاط القوة والضعف في إالذي يهدف 
على تجاوز التعقيد  على قدرتهن   يجابا  إ، مما ينعكس وتوسيع معارفهن   تطوير مهاراتهن  مكانية إ وبالتالي تتاح لهن  
الوظيفية  داء مهامهن  أمن  للمهارات المطلوبة، كما يسمح ذلك لهن   متلاكهن  لا، نتيجة الذي يكتلف وظائفهن  
موظفاته ككوادر بشرية مهمة، من عتراف الذي يوليه مركز البحث العلمي ليساهم الإلى ذلك إضافة إقل، أبوقت 
الفعالة في  داخل المركز ولمساهماتهن   نجازاتهن  لإ وتقديرا   عتراف المختلفة، تثمينا  شكال الإأخلال تقديم مختلف 
لتطوير  معنويا   حافزا   ، كما يشكل لديهن  عباء وظائفهن  أكثر قدرة على تجاوز أ يجعلهن  في أنه دائه، أتطوير 
والتقدير  حترامبالا المناسب، عرفانا  الوظيفية بالشكل الصحيح، وفي التوقيت  داء مهامهن  أو  مهاراتهن  
الصلاحيات وتوفير من خلال تفويض  به من قبل المركز، حضين  تكما يسمح التمكين الذي ، لمجهوداتهن  
 ،بشكل محدد ودقيق داء وظائفهن  أ، والمرونة للتصرف، من التركيز على القرارات تخاذاالمعلومات والمشاركة في 
 الوظيفية. وواجباتهن   ومن معرفة حدود مسؤولياتهن  
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ظهرت أ، حيث مركز البحث العلميلموظفات  الزجاجي ستراتيجية في التخفيف من السقفلممارسات القيادة الإ
السقف في ) من التباين %1.28ستراتيجية تفسر ما مقداره (ممارسات القيادة الإ ن  أختبار هذه الفرضية، إنتائج 
ستراتيجية دور في تخفيف لممارسات القيادة الإ ن  أ، وهذا ما يؤكد مركز البحث العلميالزجاجي لموظفات 
حرص مركز البحث العلمي، على تطوير مهارات  ن  ألى إونعزو ذلك  ) من السقف الزجاجي،%1.28(
لى إ تالي تزداد فرص وصولهن  الوب، داء وظائفهن  أكثر قدرة على أ ، يجعلهن  المعرفي ن  الموظفات وزيادة رصيده
عتقاد السائد من قبل الرؤساء نفي الإتكما للمهارات والمعارف اللازمة لذلك،  متلاكهن  لاالمناصب القيادية، نتيجة 
لتولي مهام المناصب القيادية، كما يشكل حرص المركز على تمكين  للمهارات والقدرات التي تؤهلهن   فتقارهن  اب
بشكل مستقل، من خلال تفويض الصلاحيات الكافية  داء وظائفهن  أداريات من إو أكن باحثات  موظفاته سواء  
للمشاركة في  تاحة الفرصة لهن  إلى إضافة إ ،دائهن  أالقرارات المتعلقة ب تخاذلاوتوفير المعلومات اللازمة  لهن  
خبرة على  كسبهن  ت ، فرصةالوظيفية داء مهامهن  أثناء أالمرونة الكافية للتصرف  القرار، ومنحهن   تخاذاعملية 
 تخاذالى المسؤول المباشر، ويزيد من قدرتهن على تحمل مسؤولية إعلى نحو مستقل دون العودة  داء وظائفهن  أ
 تالي تزداد فرصهن  العلى ذلك، وب وبقدرتهن   نفسهن  أب على ثقتهن   يجابا  إوتحمل تبعات ذلك، مما ينعكس القرار 
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، نجازات الموظفاتا  بمجهودات و  عترافالاحاجز السقف الزجاجي، ناهيك عن الدور الذي يشكله  ختراقافي 
داء مهام أحاجز الخوف من الفشل من الوصول و  ، وبالتالي تتخطين  نفسهن  أتزداد ثقة الموظفات ب فمن خلاله
سباب عدم أستراتيجية تعمل على تقليل لممارسات القيادة الإالتوليفة المختلفة  ن  إفالمناصب القيادية، وبالتالي 
على تولي  للموظفات بنفي المعتقدات الخاطئة بعدم قدرتهن  ، وتسمح وصول النساء من المناصب القيادية
ة، قيادية ناجح ةمرألانموذج وجود   ن  أتقد بعو من قبل المجتمع، كما نأالرؤساء من  المناصب القيادية، سواء  
 لى المناصب القيادية.إبها، والوصول  حتذاءالاضافي للموظفات لمحاولة إممثلا بمديرة المركز، يشكل دافع 
كدت أمع مديرة مركز البحث العلمي، حيث  جريتأسفرت عنه المقابلة التي أهذه النتيجة مع ما  تفقتاو     
عتراف بدورها في المساهمة وعلى الإية مؤسسة، أكمورد بشري مهم في عتراف بالمرأة يجابي للإعلى المردود الإ
لى إللعديد من العراقيل التي تمنعها من الوصول المرأة  ختراقاذلك يساهم في  ن  أستها، فهي ترى بفي نجاح مؤس
 ستفادةللاكبر للمرأة أهمية فتح فرص أخرى أمن ناحية  كدت مديرة مركز البحث العلميأكما المناصب القيادية، 
داء وظائفها، بل أتكوين المرأة ليس فقط على  ن  أالمتاحة من قبل المؤسسة، حيث رأت ة يمن الدورات التكوين
ة فيما يتعلق أيساهم في تقليص العجز المعرفي الذي تعاني منه المر داء مهام ومهارات المناصب القيادية، أ
و في أفي المعاملة  تلعبه العدالة التنظيمية سواء  كدت مديرة المركز على الدور الذي أكما بالمناصب القيادية، 
إلى يوجهها من وجهة نظرها ة بذاتها وبقدراتها، وهذا ما أ، في تعزيز ثقة المر آتالمكافداء وفي توزيع تقييم الأ
داء مهامها الوظيفية أة من أهمية تمكين المر أكدت المديرة على ألى جانب ذلك إ معرفة نقاط قوتها وضعفها،
 ة للمناصب القيادية.أفي تسهيل وصول المر بحرية 
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، حيث مركز البحث العلميستراتيجية في التخفيف من التمييز في التكوين لموظفات لممارسات القيادة الإ
) من التباين % .4.39ستراتيجية تفسر ما مقداره (ممارسات القيادة الإ ن  أختبار هذه الفرضية، إظهرت نتائج أ
ستراتيجية دور في ن لممارسات القيادة الإأ، وهذا ما يؤكد مركز البحث العلميالتمييز في التكوين لموظفات  في
البحث العلمي على التقييم العادل عتماد مركز إ ن  أونفسر ذلك ب ) من التمييز في التكوين،%4.39( تخفيف
لى السماح للموظفات بمناقشة قرارات العمل، إضافة إي تحيز وعلاقات شخصية، أعن  داء الموظفات بعيدا  لأ
ن يكون الهدف من ألى حرصه على إضافة ، بالإدائهن  أعلى المعايير التي يتم من خلالها تقييم  طلاعهن  ا  و 
، وعليه خير الذي يعتمد كأساس لتكوينهن  ، هذا الأوضعفهن   براز نقاط قوتهن  إالموظفات، هو ء داأعملية تقييم 
جراءات إ، وكذا وبمعرفة معايير تكوينهن   بمناقشة القرارات المتعلقة بتكوينهن   للموظفات، يسمح لهن  ما يتاح  ن  إف
 بناء على كونهن   وليسلذلك،  على حاجاتهن   في التكوين، بناء   من الحصول على حقهن   ذلك، مما يمكنهن  
كثر قدرة على المطالبة أ ويجعلهن   نفسهن  أب ، يعزز من ثقتهن  عترافاو وثناء  حتراماما تلقينه من  ن  أنساء، كما 
 من الرجال. لصالح زملائهن   في التكوين في حالة وجود تحيز ضدهن   بحقهن  
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ظهرت أ، حيث مركز البحث العلميللمؤسسة لموظفات  ءالضغوط الوظيفية على الرضا الوظيفي والولا نخفاضلا
الرضا ) من التباين في(% 7.67نخفاض الضغوط الوظيفية يفسر ما مقداره (إ ن  أختبار هذه الفرضية، إنتائج 
  زيادةدور في الضغوط الوظيفية  نخفاضلا ن  ألى إوهذا ما يشير ، لموظفات المركز للمؤسسة)الوظيفي والولاء 
رضا موظفات  ن  ألى إنتيجة الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي لموظفات المركز، ونعزو هذه المن  )% 7.67(
لحاجات الموظفات شباع إخير من مركز البحث العلمي وولائهن للمركز، يتوقف على مدى ما يقدمه هذا الأ
في  للمركز، وبالتالي تزداد رغبتهن   ولائهن   الوظيفي و على رضاهن   يجابا  إ، مما ينعكس وتوظيف لقدراتهن  
للمركز،  كما تزداد مشاعر الولاء لديهن   لتحقيق النجاح للمركز، في العمل وببذل قصار جهدهن   ستمرارالا
نها تقليل الضغوط الوظيفية للموظفات، ألظروف التي من شفحرص مركز البحث العلمي على تهيئة جميع ا
داريات والباحثات بما عتماد وصف وظيفي دقيق، وكذا حرصه على التوزيع العادل لعدد الإإوذلك من خلال 
من خلال التربصات التي يتيحها  وقدراتهن   وكذا سعيه الدائم لتطوير مهاراتهن  ، عمالهن  أيتناسب مع حجم 
المركز وكذا الملتقيات التي ينظمها، تجعل من الضغوط الوظيفية للموظفات بمستوى منخفض، وبالتالي يزداد 
ي مظاهر للروتين والملل، كما أعن  بحماس ومتعة بعيدا   عمالهن  أ يؤدين   رضاهن الوظيفي، بحيث يصبحن  
فرص  المركز يحقق لهن   ، بأن  نحوه، فشعور الموظفات لتزامهن  إ، ويزيد بالمركز رتباط لديهن  تزداد مشاعر الإ
تخاذ القرارات، إفي ستفادة من الحوافز المادية والمعنوية، وفرص الترقية والنمو المهني من خلال المشاركة الإ
الوظيفية لموظفات نخفاض الضغوط إ للمركز، وعليه يمكن القول بأن   الوظيفي وولائهن   يزيد من مستوى رضاهن  
 ن يرفع من مستوى ما تشعر به الموظفات من رضا وولاء للمركز.أنه أمركز البحث العلمي، من ش
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 والتقني حول المناطق الجافة وميزتهمركز البحث العلمي داء أمن  على كلا   الضغوط الوظيفية للموظفات
) %2.96ما مقداره(انخفاض الضغوط الوظيفية يفسر  ن  أ ختبار هذه الفرضية،إظهرت نتائج أحيث التنافسية، 
الضغوط الوظيفية لموظفات  نخفاضلا ن  ألى إوهذا ما يشير  مركز وميزته التنافسية)،داء المن التباين في(أ
قيام موظفات مركز  ن  أتبرز هذه النتيجة أداء المركز وميزته التنافسية، ) من %2.96المركز دور في زيادة (
الوظيفية في مناخ تنظيمي تنخفض فيه مستويات  داء مهامهن  أالبحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة ب
كثر أ جعلهن  نها تطوير العمل، كما يأالتي من ش للاقتراحات الضغوط الوظيفية، يشجع الموظفات على تقديمهن  
خرى يساهم أ، ومن ناحية المركزعلى سمعة  كثر حرصا  أ بتنفيذ التعليمات التنظيمية، كما يجعلهن   لتزاما  إ
من خلال تبنيه  المركزنخفاض الضغوط الوظيفية لموظفات المركز في زيادة الميزة التنافسية للمركز، فحرص إ
الضغوط الوظيفية للموظفات، كما يساهم في زيادة القدرة  فلمختلف الممارسات، يساعد من جهة في تخفي
وجود مستويات منخفضة من الضغوط الوظيفية في  ن  أ اعتبارخرى، وذلك على أالتنافسية للمركز من ناحية 
بداعية، يساهم في زيادة قدرة موظفين ذوي القدرات الإلللى تشجيع المركز إضافة وساط الموظفات، بالإأ
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حرص المركز على توفير المعلومات اللازمة في التوقيت  ن  أبداع والتميز في العمل، كما الموظفات على الإ
على  يجابا  إوظيفي قد ينتج عن نقص المعلومة، مما ينعكس  أو عبءي غموض أالمناسب، يساهم في تخفيض 
ومعارف ات مهار حرص مركز البحث العلمي على تطوير  ن  إلى ذلك فإضافة إقدرة المركز التنافسية، 
خرى في زيادة أبحاث ودراسات، كما يساهم من ناحية أيقدمه المركز من  جودة مازيادة  الموظفات، يساهم في
السريعة  الاستجابةنها زيادة قدرة المركز على أساليب والسياسيات التي من شالأ استخدامقدرة المركز على 
وجود مستويات منخفضة من الضغوط  ن  أول بللتغيرات التي يعرفها محيط البحث العلمي، وعليه يمكن الق
داء الكلي على الأ يجايا  إداء الموظفات الذي ينعكس أيساهم في زيادة وساط موظفات المركز، أالوظيفية في 
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انية التي قامت بها الباحثة على مستوى كل من جامعة محمد خيضر ومركز البحث الدراسة الميدمن خلال 
التقديم العام لجامعة محمد خيضر وا  براز مهامها وأهدافها والتعريف بكلياتها الست  وبعدالعلمي عمر البرناوي، 
ظيمي ونشاطاته، تقديم المركز والتعرف على هيكله التن لى جانب إناث والذكور، فها من الإوا  براز تعداد موظ
و بعد جراء الدراسة إفي  عتمدتهاامنهجية التي القامت الباحثة بشرح ، توجهاته الإستراتيجية و ، مهامهأهدافه
  لى النتائج التالية:إللفرضيات توصلت الباحثة  ختبارهاا
لممارسات القيادة  ثرأيوجد  :أنه هرت النتائجأظ :-بسكرة–امعة محمد خيضر ـــالة جـــة حـــدراسلبالنسبة / 1
غموض الدور، صراع الدور، عبء الدور، السقف الزجاجي، التمييز في (:تراتيجية في التخفيف منسالإ
 للمرأة نخفاض الضغوط الوظيفيةثر لإأيوجد  أنه ، كمابسكرة –لعاملة بجامعة محمد خيضر التكوين) للمرأة ا
نخفاض الضغوط ثر لإأد و وجإضافة إلى  ،للمؤسسةعلى الرضا الوظيفي والولاء  العاملة بجامعة محمد خيضر
لا توجد فروق ذات كما أنه  ،لجامعةلوالميزة التنافسية  داءأعلى العاملة بجامعة محمد خيضر  للمرأةالوظيفية 
الشخصية والوظيفية ،  هنخصائص لاختلافتعزى  موظفات جامعة محمد خيضر إجاباتحصائية في إدلالة 
لمستواهن التعليمي،  في رؤية موظفات الجامعة لصراع الدور تبعا   إحصائيةباستثناء وجود فروق ذات دلالة 
ظهرت نتائج تحليل الفروق أروق لصالح الموظفات ذوات المستوى التعليمي تكوين مهني، كما فولقد كانت ال
، ولقد كانت الفروق لصالح علميةال هنشهادات باختلافصراع الدور لوجود فروق في رؤية موظفات الجامعة 
 الموظفات الحاملات لشهادة تقني سامي.
لممارسات  ثرأيوجد  :أظهرت النتائج أنه افة:ـــاطق الجـــول المنــلمي والتقني حـــز البحث العــمركلة ـــبالنسب /2
الدور، التمييز في التكوين، السقف  ءصراع الدور، عب، غموض الدور(:ستراتيجية في التخفيف منالقيادة الإ
د و وج، بالإضافة إلى ول المناطق الجافة عمر البرناويللمرأة العاملة بمركز البحث العلمي والتقني ح الزجاجي)
 إلى للمؤسسة،على الرضا الوظيفي والولاء  مركز البحث العلميالعاملة ب للمرأة الضغوط الوظيفية نخفاضلاثر أ
داء  والميزة التنافسية أعلى للمرأة العاملة بمركز البحث العلمي نخفاض الضغوط الوظيفية ثر لإأد و وججانب 
 موظفات مركز البحث العلمي إجاباتحصائية في إد فروق ذات دلالة و وج النتائج عدم أظهرتكما ، لمركز ل











رأة ّبصفة ّعامة، ّوالمرأة ّالجزائرية ّبصفة ّخاصة ّإلىّتطوير ّمعارفها ّومهاراتها، ّحتىّهذه ّالظروفّسعتّالم
تستطيعّخوضّغمارّهذا ّالتحديّلتقتحمّبذلكّمجالّالعمل،ّهذاّالأخيرّالذيّيعتبرّمنّأهمّمؤشراتّالتغيرّ













النفسيةّوّيمسّكلّالجوانبّالجسدية ّّوّعلىّالفرد ّأينما ّكانّوحيثما ّذهب، ّتأثيرا ّّأكثرّالظواهرّتأثيرا ّ
يضعف ّالفاعلية ّويحبط ّالدوافع ّويهزّيعيق ّالأداء ّّوّالسلوكية ّومن ّثم ّالتنظيمية، ّتأثيرا ّجتماعية ّّوالإ
ّي.المهنستقرارّالشخصيّّوالإ
ومنها ّماّهوّمتعلقّّ،مختلفةّمنهاّماّهوّمتعلقّبالفردّنفسهلضغوطّالعملّمصادرّمتباينةّّوّكما ّأن ّ 
ة، ّوحتىّبالمؤسسة، ّهذه ّالمصادر ّتختلف ّحسب ّشخصية ّكل ّفرد ّوخصائصه ّالجسدية ّوالديمغرافي
ضغطهاّعليه،ّّلشدةّوّقيمه،ّكماّأنهاّتتغيرّوتتراكمّحسبّكيفيةّإدراكّالفردّلهامزاجهّودوافعهّوحاجاتهّّو
ّ.نساء ّ أوّكانواّرجالا ّّهذهّالضغوطّيشتركّفيهاّكلّالعاملينّسواء ّ







يز ّفيّيجتماعية، ّالثقافية، ّالتنظيمية، ّهذا ّإلى ّجانب ّتعرضها ّإلى ّمشكل ّالتمالعوامل ّالشرعية، ّالإ
ضغطّإضافي،ّقدّيؤولّدونّالنقل،ّهذاّالأخيرّالذيّيشكلّعاملّ،ّالترقية،ّكوينالتعيين،ّالتختيارّّوالإ
ّإظهارّالمعارفّالباطنيةّالتيّتمتلكهاّالمرأة.
،ّمن ّحيث ّالمفهومستراتيجية ّهم ّما ّكتب ّعن ّالقيادة ّالإأوضح ّالجانب ّالنظري ّألى ّجانب ّذلك ّإ 
برز ّمختلف ّالنظريات ّالتي ّتناولتّألى ّحداثة ّالموضوع، ّكما ّإ، ّوذلك ّبالنظر ّالخصائصّوالأهمية
ّهمّنظرياتها.أنماطهاّّوأداريةّومختلفّبرزّأنماطهاّناهيكّعنّمفهومّالقيادةّالإأّوّ،الإستراتيجيةالقيادةّ
، ّفإنه ّمنّللضغوط ّالوظيفيةالمؤسسة ّتساهم ّبشكل ّأو ّبآخر ّفي ّتعرض ّالفرد ّّأن ّعتبار ّإوعلى ّ 
التيّّالضغوط ّالوظيفيةمسؤولياتها ّأن ّتطبق ّهي ّالأخرى ّبعضّالإستراتيجيات ّللتخفيف ّمن ّحدة ّ
بقيادتهّّالعلياّللمؤسسةّممثلا ّّالإدارةمرّمنّمسؤولياتّفريقّملينّبها،ّوهيّفيّحقيقةّالأيتعرضّلهاّالعا
ّعتراف،ّالتمكين،ّالتكوين،ّوالعدالةّالتنظيميةّ.ّالإ:ّبرزّهذهّالاستراتيجياتأستراتيجيةّ،ّومنّالإ
بإمكانّالفرد ّأنّيخففّمنّحدة ّالضغوطّالواقعة ّعليه ّبإتباعّبعضّّكما ّأوضحّالجانبّالنظريّأن ّ 
اضية،ّيستراتيجياتّأهمها: ّالرجوعّإلىّالدينّمنّخلالّقراءة ّالقرآنّوالصلاة، ّممارسة ّالتمارينّالّرالإ
ّجتماعي،ّالتفاؤل،ّالتريثّوكبحّالغضب،ّالمواجهة.تنظيمّالوقت،ّالتأييدّالإ























الرضاّّعلىّ-بسكرةّ–العاملة ّبجامعة ّمحمد ّخيضرّّللمرأةّنخفاضّالضغوطّالوظيفيةرّلاــــــثأيوجد ّ .6
 ّللمؤسسة.الوظيفيّوالولاءّ




لصراعّالدور ّتبعا  ّلمستواهنّالتعليمي، ّولقد ّكانتّالفروقّلصالحّالموظفاتّذواتّالمستوىّالتعليميّ
تكوينّمهني،ّكما ّأظهرتّنتائجّتحليلّالفروقّوجودّفروقّفيّرؤيةّموظفاتّالجامعةّلصراعّالدورّ
 سامي.باختلافّشهاداتهنّالعلمية،ّولقدّكانتّالفروقّلصالحّالموظفاتّالحاملاتّلشهادةّتقنيّ
:ً-بسكرةً-علمي ًوالتقنيًحول ًالمناطقًالجافة ًعمر ًالبرناويمركز ًالبحثًالالة: ًــــدراسة ًحلبالنسبة ًبً/ ً
ّوكانتّالنتائجّفيهّكالتالي:






مركزّبفيّالتخفيفّمنّالسقفّالزجاجيّللمرأة ّالعاملةّستراتيجيةّادة ّالإــــارساتّالقيــلممًرــــثأيوجدّ -4
 -بسكرةّ-البحثّالعلميّوالتقنيّحولّالمناطقّالجافةّعمرّالبرناوي










تعزى ّللمتغيراتّّإجاباتّموظفاتّمركز ّالبحث ّالعلميحصائية ّفي ّإفروق ّذات ّدلالة ّّلا ّتوجد -8








و ّعملية ّالتقييم ّداخلّأجراءات ّالإو ّأفي ّالتعاملات ّّضرورة ّسيادة ّالعدالة ّالتنظيمية ّسواء ّ 
ّ؛جميعّحقوقهاّالوظيفيةّللمرأةمؤسساتناّالجزائريةّبماّيضمنّ
تاحةّفرصّالتكوينّالتيّإوذلكّمنّخلالّ،ّّالمرأةضرورةّالعملّوبشكلّجديّعلىّزيادةّمهاراتّ 




ة ّبالشكلّوذلك ّمن ّخلال ّتفويض ّالصلاحيات ّالكافية ّلها ّلأداء ّمهامها ّالوظيفيّ،الوظيفية
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 .9002، 91مجلة كلية بغداد للعلوم الإقتصادية، العراق، العدد  العامة)،
إدراك المرأة لحقوقها المشروعة وعلاقتها باستقرار وفاء صالح مصطفى الصفتي، سماح محمد سعيد طه،  .223
 .1102، أفريل 2، العدد32، مجلة علوم وفنون، مصر، المجلد الأسري
، درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية في محافظة دمياط لأبعاد التمكين الإداري أبو علي وفقي حامد .323
  .0102، 5، مجلة الطفولة والتربية، مصر، العددوعلاقته بمدى تحقيق التنمية الإدارية لديهم
، مجلة لرئيسالمركز ا -أثر التمكين الإداري على الولاء التنظيمي، دراسة حالة بنك مصرياسر عبد الوهاب،  .423
  .2102، 65البحوث والدراسات العربية، مصر، العدد
، مجلة جامعة تكريت، العراق، حقوق المرأة ومكانتها في التشريع الإسلاميياسين محمد حسين الدليمي،  .523
 .0102، 60، العدد 71المجلد 
، مجلة شؤون الإماراتالاتجاهات النفسية وعلاقتها بالتوافق لدى المرأة في دولة يوسف عبد الفتاح محمد،  .623
  .0991، خريف 4، العدد7إجتماعية، الإمارات العربية المتحدة، المجلد
 :الأطروحات والرسائل الجامعية
الإستراتيجيات التنظيمية المطبقة في مجال إدارة الموارد البشرية ودورها في تحقيق أهداف التنظيم إبراهيم سلهاط،  .1
دراسة تحليلية باستخدام  -عنابة -بالمؤسسة الجزائرية، دراسة ميدانية بالمؤسسة الإستشفائية المتخصصة يسرايدي
د البشرية، جامعة منتوري، قسنطينة، السنة ، أطروحة دكتوراه (غير منشورة) في تسير وتنمية الموار TOWSنموذج 
 .8002/7002الجامعية 
 أثر تمكين العاملين في الولاء التنظيمي، دراسة ميدانية على شركة سوناطراك البترولية الجزائرية،ابو بكر بوسالم،  .2
 .0102رسالة ماجستير (غير منشورة)، في إدارة الأعمال، جامعة آل بيت، 




أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على الالتزام التنظيمي، دراسة ميدانية في لفقيه، أبو بكر حداد أبو بكر ب .3
، رسالة ماجستير (غير منشورة) في إدارة الأعمال، جامعة آل بيت، السنة الجامعية المستشفيات الخاصة في اليمن
 .2102/1102
للمؤسسات الأردنية المشاركة بجائزة الملك عبد الله أثر تمكين العاملين على تحقيق التميز أحمد إسماعيل المعاني،  .4
 .8002، أطروحة دكتوراه (غير منشورة)، في إدارة الأعمال، جامعة عمان العربية للدراسات العليا، الأردن، الثاني للتميز
إختيارية دراسة  -محافظ رأس المال الفكري من الأنماط المعرفية ومدى ملائمتها لحاكمية الشركاتأحمد علي صالح،  .5
، أطروحة دكتوراه فلسفة (غير لآراء عينة من مسؤولي بعض الشركات في القطاع الصناعي المختلط في بغداد
 .6002منشورة)، في إدارة الأعمال، جامعة بغداد، 
، أطروحة القيادة الصفية وعلاقتها بموقع الضبط والرضا الوظيفي لدى تدريسي الجامعةأحمد علي محمد الجبوري،  .6
 .6002دكتوراه فلسفة (غير منشورة) في التربية، جامعة بغداد، 
(دراسة ، تقانة المعلومات والتفكير الاستراتيجي وتأثيرهما في إستراتيجية الإبداع التنظيميأرادن حاتم خضير العبيدي،  .7
تقبيلية، الجامعة أطروحة دكتوراه فلسفة(غير منشورة) في الدراسات المس تطبيقية في كليات الجامعة المستنصرية)،
  .0102المستنصرية، العراق، 
، أطروحة دكتوراه أثر القيادة الإستراتيجية على التشارك في المعرفة دراسة حالة مجموعة  فنادق جزائريةأقطي جوهرة،  .8
 .4102(غير منشورة)، في العلوم، تخصص علوم التسيير، جامعة محمد خيضر بسكرة، 
المعلومات الإستراتيجية والإبداع المنظمي وأثرهما في تحقيق الميزة التنافسية، دراسة أكرم محسن على الربيعي،  .9
، أطروحة دكتوراه فلسفة (غير منشورة) في الإقتصاد، الجامعة ميدانية في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
  .1102العراق،  المستنصرية،
لثانوية في المدارس الحكومية في إقليم جنوب الأردن للعدالة درجة إدراك معلمي المرحلة اأمال يوسف الملاحمة،  .11
 .7002الأردن،  جامعة مؤتة، رسالة ماجستير (غير منشورة)،التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي، 
الإحتراق الوظيفي لدى المرأة العاملة في مؤسسات السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع أماني بسام سعيد الجمل،  .11
/ 1102الة ماجستير (غير منشورة) في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامية غزة، فلسطين، السنة الجامعية ، رسغزة
 .2102
دراسة مقارنة للتوافق النفسي الإجتماعي لدى أبناء العاملات وغير العاملات في أماني حمدى شحادة الكحلوت،  .21
فلسطين،  –في علم النفس، الجامعة الإسلامية غزة  ، رسالة ماجستير(غير منشورة)المؤسسات الخاصة في مدينة غزة
 .1102/ 0102السنة الجامعية، 
تطوير الآداء الإداري بالمدرسة الثانوية العامة في جمهورية مصر العربية في ضوء مدخل أمل محسوب محمد زناتي،  .31
 .4002امعة عين شمس، مصر، ، أطروحة دكتوراه (غير منشورة) في التربية، تخصص إدارة تعليمية، جالتعلم التنظيمي
، دور القيادة الإستراتيجية في تعزيز القدرات التنافسية "دراسة تطبيقية على الملكية أنس خليل محمد المبيضين .41
 .9002"، رسالة ماجستير(غير منشورة) في إدارة الأعمال، جامعة أل بيت، الأردن، الأردنية
جودة الأداء المؤسسي، دراسة وصفية تحليلية في الجامعات النظامية دور التخطيط الإستراتيجي في إياد علي الدجني،  .51
 .1102/0102، أطروحة دكتوراه (غير منشورة) في التربية، جامعة دمشق، سوريا، السنة الجامعية الفلسطينية




المجتمع  مدى مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات وأثرها على التمكين الوظيفي في كلياتأيوب عبد الله السيايدة،  .61
، رسالة ماجستير( غير منشورة)، في الإدارة العامة، جامعة مؤتة، الحكومية والخاصة في الأردن، (دراسة مقارنة)
 .1102الأردن، 
إستراتيجيات الريادة ودورها في تحقيق الميزة التنافسية وتحسين الأداء لشركات الإتصالات في بلال خلف السكارنة،  .71
وحة دكتوراه فلسفة (غير منشورة)، في إدارة الأعمال، جامعة عمان العربية للدراسات أطر  )،5112-4112الأردن ( 
 .5002العليا، الأردن، 
، رسالة دراسة ميدانية بجامعة منتوري قسنطينة، عمل الزوجة وانعكاساته على العلاقات الأسريةبن زيان مليكة،  .81
/ 3002جامعة منتوري قسنطينة، السنة الجامعية  ماجستير (غير منشورة) في علم النفس، تخصص: علوم التربية،
 .4002
، إدارة الموارد البشرية في المؤسسة الصناعية بين التوجهات الاقتصادية وثقافة العامل الجزائريبن عمر عواج،  .91
 1102./0102أطروحة دكتوراه (غير منشورة)، في الإنتروبولوجيا، جامعة أبي بكر بلقايد، تلمسان، السنة الجامعية 
البرامج التدريبية ودورها في تحقيق الجودة الشاملة بالمنظمات، دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل بن عيشي عمار،  .12
، السنة الجامعية -بسكرة-أطروحة دكتوراه (غير منشورة) في علوم التسيير، جامعة محمد خيضر -بسكرة -الكهربائية
 .3102/2102
، رسالة ماجستير(غير منشورة) في علم النفس وعلوم التربية، العلاقات الأسرية ، عمل المرأة وأثره علىبن لعريبي عادل .12
 .0102/9002تخصص: علم نفس العمل والسلوك التنظيمي، جامعة منتوري ، قسنطينة، السنة الجامعية 
فائية إستراتيجية التكوين المتواصل في المؤسسة الصحية وأداء الموارد البشرية، المؤسسة الإستشبودوح غنية،  .22
أطروحة دكتوراه (غير منشورة)، في علم اجتماع، تخصص تنمية موارد بشرية،  -أنموذجا -العمومية بمدينة بسكرة
 .3102/2102السنة الجامعية  -بسكرة -جامعة محمد خيضر
متمحورة عملية تسيير الموارد البشرية في الهيئات الرياضية في ظل العولمة والإقتصاد الحر، دراسة بورزابة رابح،  .32
، حول السياق الإجتماعي الثقافي، دراسة حالة لعملية تسيير الموارد البشرية بالمركبات الرياضية لبعض ولايات الوسط
أطروحة دكتوراه (غير منشورة) في نظرية ومنهجية التربية البدنية والرياضية، تخصص تسيير الموارد البشرية والمنشات 
 .1102/0102الجامعية ، السنة 3الرياضية، جامعة الجزائر
ة، أطروحة دكتوراه (غير منشورة) نمط شخصية المديرين وعلاقته بالضغط المهني واستراتيجيات المواجهبوعافية نبيلة،  .42
 .8002/7002في علم النفس الإجتماعي، جامعة الجزائر، السنة الجامعية 
، أطروحة دكتوراه فلسفة (غير التنظيمي لدى المديرينأثر الأنماط القيادية على إدارة الصراع توفيق حامد طوالبة،  .52
   .8002منشورة) في إدارة الأعمال، الأكاديمية العربية للعلوم المالية والمصرفية، الأردن، 
العلاقة بين إستراتيجية الأعمال وا  ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية وتأثيرها في الأداء الجعدني فيصل صالح محمد،  .62
اسة ميدانية في المصارف اليمنية، أطروحة دكتوراه (غير منشورة) في إدارة الأعمال، جامعة بغداد، العراق، ، در المنظمي
 .2002
أثر السياسات التنظيمية على التمكين الوظيفي لدى العاملين في الدوائر الحكومية في منطقة خالد سعيد أبو هتلة،  .72
، رسالة ماجستير (غير منشورة) في الإدارة العامة، جامعة مؤتة، تبوك بالمملكة العربية السعودية" دراسة تطبيقية"
 .8002




أثر القيادة الإدارية في التطوير التنظيمي في الجامعات الأردنية من وجهة نظر خالد عبد الوهاب هلال الزيديين،  .82
، جامعة أم درمان ، أطروحة دكتوراه (غير منشورة) في إدارة الأعمالعمداء الكليات ورؤساء الأقسام الأكاديمية
 .1102،الإسلامية، السودان
، أطروحة ، قياس دور المقارنة المرجعية في تحسين الأداء المنظمي، دراسة حالة نموذج ملترالخطيب سمير كامل .92
 .2002دكتوراه (غير منشورة) في إدارة الأعمال، الجامعة المستنصرية، العراق، 
الإبداع والتنافسية، دراسة تشخيصية مقارنة في الشركة العامة للصناعات أثر إدارة المعرفة في خميس ناصر محمد،  .13
، أطروحة دكتوراه فلسفة (غير منشورة)، في إدارة الأعمال، جامعة الجلدية والمركز الوطني للإستشارات والتطوير الإداري
 .6002بغداد، 
ظيمي والخيار الإستراتيجي وأثرهما في الأداء، الموائمة بين أبعاد النسيج الثقافي التنالدليمي انتصار عباس حمادي،  .13
، رسالة ماجستير(غير منشورة)، في إدارة الأعمال، دراسة ميدانية في عينة من شركات القطاع الصناعي المختلط
  .8991جامعة بغداد، 
مقاربة العدالة إهتمامات تسيير الموارد البشرية وسلوك مشرفي الإدارة العمومية الجزائرية في العمل: رضا تير،  .23
، أطروحة دكتوراه (غير منشورة) في علم النفس العمل والتنظيم، جامعة بن يوسف بن خدة، الجزائر، السنة التنظيمية
 .7002/6002الجامعية 
، أطروحة دكتوراه (غير منشورة) في الإدارة العامة والتنفيذية، الإدارة في المنظور الاستراتيجي المعاصرزياد خليل قبلان،  .33
 .لأكاديمية العربية البريطانية للتعليم المفتوح، دون ذكر السنةا
العاملين في الأجهزة الأمنية، دراسة مقارنة بين الأجهزة الأمنية  بأداءفرق العمل وعلاقتها سالم بن بركة براك الفايدي،  .43
 .8002عربية للعلوم الأمنية، ، أطروحة دكتوراه فلسفة (غير منشورة) في العلوم الأمنية، جامعة نايف البمدينة الرياض
فرق العمل وعلاقتها بأداء العاملين في الأجهزة الأمنية، دراسة مقارنة بين بعض الأجهزة سالم بن بركة براك الفايدي،  .53
أطروحة دكتوراه فلسفة (غير منشورة) في العلوم الأمنية، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية،  الأمنية بمدينة الرياض،
 .8002السعودية، 
، أطروحة دكتوراه (غير التسويق والمزايا التنافسية، دراسة حالة مجمع صيدال صناعة الدواء في الجزائرسامية لحول، .63
 .8002/7002ة باتنة، السنة الجامعية منشورة) في العلوم، تخصص: تسيير المؤسسات، جامع
أثر الذكاء الاستراتيجي على عملية اتخاذ القرارات، دراسة تطبيقية على المدراء في مكتب غزة  سعاد حرب قاسم، .73
 .1102 -غزة -، رسالة ماجستير(غير منشورة) في  إدارة الأعمال، الجامعة الإسلاميةالإقليمي التابع للأونروا
رسالة ماجستير(غير  ،ضغوط العمل وعلاقتها بالولاء التنظيمي في الأجهزة الأمنيةلدوسري، سعد بن عميان سعد ا .83
 . 5002منشورة) في إدارة الأعمال، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، السعودية، 
والخاصة في محافظة  العدالة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكوميةسلام محمود السبوع،  .93
 .0102رسالة ماجستير (غير منشورة)، في الإدارة التربوية، جامعة مؤتة، الأردن،  الكرك،
الأنماط القيادية لرؤساء الأقسام في الجامعات الأردنية الرسمية والأهلية وعلاقتها سليمان محمد إبراهيم الطراونة،  .14
وراه فلسفة (غير منشورة) في التربية (إدارة تربوية)، جامعة بغداد، ، أطروحة دكتبالرضا الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس
 .9991
التمكين الإداري وعلاقته بالالتزام الوظيفي لدى المشرفين التربويين في إقليم الجنوب في سمية عبد المجيد الصقرات،  .14
 .0102امعة مؤتة، الأردن، ، رسالة ماجستير ( غير منشورة) في الإدارة التربوية، جالمملكة الأردنية الهاشمية




، دور القيادة التحويلية في تعزيز المسؤولية المجتمعية للجامعات الخاصة في الأردن دراسة تحليليةسناء علي شقوارة،  .24
 .3102أطروحة دكتوراه (غير منشورة) في إدارة الأعمال، جامعة الجنان، لبنان، 
الصغيرة والمتوسطة دراسة تطبيقية لبعض المؤسسات الصغيرة أثر التنظيم الإداري على أداء المؤسسات شاوي صباح،  .34
، رسالة ماجستير(غير منشورة) في العلوم الإقتصادية، تخصص: إقتصاد وتسيير المؤسسات والمتوسطة بولاية سطيف
 .0102/9002الصغيرة والمتوسطة، جامعة فرحات عباس، سطيف، السنة الجامعية 
البشري ودوره في تحقيق الميزة التنافسية، مع دراسة حالة مديرية الصيانة أهمية تدريب المورد شتاتحة عائشة،  .44
، 3جامعة الجزائر صص: إدارة الأعمال، خأطروحة دكتوراه (غير منشورة) في علوم التسيير، ت، لسوناطراك بالأغواط
  .1102/0102الجزائر، السنة الجامعية 
أطروحة دكتوراه  في تطوير الثقافة التنظيمية بالأجهزة الأمنية،القيادة الإستراتيجية ودورها صالح بن سعد المربع،  .54
 .8002فلسفة (منشورة) في العلوم الأمنية، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، السعودية، 
التقنية وعلاقتها بالإغتراب الوظيفي لدى العاملين بالمديرية العامة للجوازات العامة للمرور طارق بن موسى العتيبي،  .64
 0102، أطروحة دكتوراه فلسفة (غير منشورة) في العلوم الأمنية،جامعة نايف العربية للعلوم ، السعودية، بمدينة الرياض
 .
، مدخل صناعة القرار الإستراتيجي وعلاقتها بالأداء، دراسة تطبيقية في منظمات عراقيةطاهر محسن منصور الغالبي،  .74
 .2102، 92، العدد8المجلدمجلة العلوم الإقتصادية، العراق، 
، أطروحة دور التقييم الذاتي المركزي في تحقيق الرضا الوظيفي في شركات الطيران الأردنيةعادل محمود الصقور،  .84
  .0102دكتوراه فلسفة (غير منشورة) في إدارة الأعمال، جامعة العلوم المالية والمصرفية، الأردن،
، دراسة تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين في شرطة منطقة الجوف، التحفيز ودوره في عارف بن ماطل الجريد .94
 .7002ميدانية على ضباط وأفراد شرطة منطقة الجوف، رسالة ماجستير(غير منشورة) في العلوم الإدارية، السعودية، 
منشورة)، في  غير)، أطروحة دكتوراه نحو تحسين الإنتاجية وتدعيم الفكرة التنافسية للمؤسسةعبد الرحمن بن عنتر،  .15
 .4002علوم التسيير، جامعة الجزائر، 
، أطروحة نحو بناء برنامج تدريبي لتطوير المهارات الإستراتيجية للقادة الأمنيينعبد العزيز بن سعيد احمد الأسمري،  .15
 .9002دكتوراه فلسفة (غير منشورة) في العلوم الأمنية، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، السعودية، 
، رسالة ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي،دراسة ميدانية لمؤسسة صناعة الكوابل بسكرةعبد الغاني طاهري،  .25
ماجستير (غير منشورة)، في علوم التسيير، تخصص: تسيير مؤسسات، جامعة محمد خيضر بسكرة، السنة 
 . 8002/7002الجامعية:
للقيادة الإدارية في شركة الاتصالات الأردنية لمواجهة التهديد التوجه الإستراتيجي عبد الكريم قاسم محمد مناع،  .35
 .3002، رسالة ماجستير (غير منشورة) في إدارة الأعمال، جامعة أل بيت، الأردن، التنافسي للخلويات
د أثر برنامج تدريبي في تنمية التفكير الإبداعي ومفهوم الذات لدى طالبات معاهعبد الكريم محسن محمد المصطفاوي،  .45
 .5002أطروحة دكتوراه (غير منشورة)، في علم النفس التربوي، جامعة بغداد،  إعداد المعلمات،
رسالة ماجستير(غير منشورة) في إدارة الأعمال،  ،أثر استثمار رأسمال الفكري في الأداء المنظمي، عبيد نغم حسين .55
  .0002جامعة بغداد، 
أطروحة دكتوراه (غير  -كنظام -العاملة على مستوى المؤسسةالتخطيط طويل الأمد للقوى عشوي نصر الدين،  .65
 .6002/5002منشورة) في العلوم الإقتصادية، جامعة الجزائر، السنة الجامعية 




، أطروحة دور الإبتكار والإبداع التسويقي في تحقيق الميزة التنافسية للبنوك التجارية الأردنيةعطا الله فهد السرحان،  .75
 .5002منشورة) في التسويق، جامعة عمان العربية للدراسات العليا، الأردن، دكتوراه فلسفة (غير 
أثر التوافق بين الإستراتيجية الإئتمانية وا  ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في تحقيق المزايا علي ناصر الزامكي،  .85
توراه (غير منشورة) في إدارة ، أطروحة دك-اليمن -، دراسة تطبيقية في بنك التسليف التعاوني والزراعيالتنافسية
 .0102الأعمال، جامعة الجزائر، الجزائر، 
، أطروحة علاقة العمل والتعلم الثقافي بالمؤسسة الصناعية الجزائرية دراسة ميدانية بمركز أسميدل، عنابةغريب منية،  .95
 .7002/ 6002 السنة الجامعية –دكتوراه علوم (غير منشورة) في علم الإجتماع، جامعة منتوري قسنطينة 
دور استخدام عمليات إدارة المعرفة في تحديد مكونات الرؤيا الإستراتيجية للمنظمة، دراسة فادية لطفي عبد الوهاب، " .16
أطروحة دكتوراه فلسفة (غير منشورة)  استطلاعية لآراء عينة من القيادات الإدارية في جامعتي بغداد والمستنصرية"،
 .7002ستنصرية، العراق،في إدارة الأعمال، الجامعة الم
دور القيادة ذات الرؤية في تحديد التوجه الاستراتيجي "دراسة تطبيقية على المؤسسات العامة في ، فاطمة الربابعة .16
 .1102، رسالة ماجستير (غير منشورة)، في الإدارة العامة، جامعة مؤتة، الأردن، "دولة قطر
، رسالة ماجستير (غير منشورة)، في علم اطار ادارة الموارد البشريةمحددات تخطيط المسارات الوظيفية في قشي إلهام،  .26
 .9002/8002النفس، تخصص: علم النفس العمل والتنظيم، جامعة منتوري، قسنطينة، السنة الجامعية 
عي المرأة والعنف في المجتمع الجزائري، دراسة ميدانية على عينة من النساء المعنفات بمصلحة الطب الشر قنيفة نورة،  .36
طروحة دكتوراه(غير منشورة) في العلوم، تخصص على اجتماع التنمية، جامعة أ، بالمستشفى الجامعي بقسنطينة
 .0102-9002منتوري قسنطينة، السنة الجامعية 
إدارة المعرفة الشاملة وآثرها في الفاعلية التنظيمية وفق مدخل رأس المال الفكري، (دراسة ميدانية قيس حمد سلمان،  .46
 .5002أطروحة دكتوراه فلسفة (غير منشورة) في إدارة الأعمال، جامعة بغداد، العراق،  رة الكهرباء)،في وزا
، تحليل وتقييم كفاءة الأداء، دراسة مالية في الشركة الوطنية للصناعات الكبيسي عبد الرزاق عبد العزيز عبد الرزاق .56
  .0991دارة الأعمال، جامعة بغداد، العراق، ماجستير(غير منشورة)، في إ رسالة، الكيماوية والبلاستيكية
العلاقة بين إستراتيجية الأعمال ونشر ثقافة المعلومات وأثرها في الأداء المنظمي، دراسة اللامي نادية داخل عناد،  .66
، رسالة ماجستير(غير منشورة) في إدارة تشخبصية تحليل لأداء عينة من أعضاء مجالس الإدارة في المصارف الأهلية
 .7002الأعمال، جامعة بغداد، العراق، 
"، رسالة ماجستير(غير دور القيادة الإستراتيجية في تحسين مستوى الأداء "دراسة ميدانيةلمياء عيد عطا إبراهيم،  .76
 .2102منشورة) في إدارة الأعمال، جامعة قناة السويس، مصر، 
(غير  أطروحة دكتوراه ارد البشرية في المؤسسة،أثر تكنولوجيا المعلومات والإتصال على إدارة المو لمين علوطي،  .86
 .8002/7002منشورة) في علوم التسيير، فرع إدارة الأعمال، جامعة الجزائر، السنة الجامعية 
مدى فاعلية وعدالة نظام تقييم أداء العاملين في الجامعات الفلسطينية وأثره على الأداء الوظيفي ماجد إبراهيم شاهين،  .96
، رسالة ماجستير (غير منشورة) في إدارة التنظيمية" دراسة مقارنة بين الجامعة الإسلامية والأزهر"والولاء والثقة 
  .0102الأعمال، الجامعة الإسلامية بغزة، فلسطين، 
، رسالة أثر إستراتيجية على آداء العاملين في شركات التامين العاملة في الأردنمجد راكان عودة المساعيد،  .17
  .1102/0102رة) في إدارة المال والأعمال، جامعة آل بيت، الأردن، السنة الجامعية ماجستير(غير منشو 




أثر التكنولوجية المعاصرة على تقييم برامج وسياسات إدارة الموارد البشرية" نموذج ، محمد بن أحمد بن محمد الفزاري .17
  .9002أطروحة دكتوراه (غير منشورة) في إدارة الأعمال، جامعة تشرين، سوريا،  وزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان"،
، أطروحة دكتوراه (غير منشورة) في إدارة الموارد أهمية العنصر البشري في تحقيق أهداف الشركاتمحمد حسين سيد،  .27
 .البشرية، الأكاديمية العربية البريطانية، دون ذكر السنة الجامعية
، أطروحة أثر التمكين الإداري على السلوك الإبداعي لدى العاملين في البنوك التجارية الأردنيةمحمد ذيب المبيضين،  .37
  .8002دكتوراه  فلسفة (غير منشورة)، في إدارة الأعمال، الأكاديمية العربية للعلوم المالية والمصرفية، 
وية في الأردن لمواجهة التحديات المستقبلية المتوقعة حتى عام درجة استعداد القيادة التربمحمد عبد القادر طرخان،  .47
أطروحة دكتوراه فلسفة(غير منشورة)، في الإدارة التربوية، جامعة عمان  وا  عداد القيادات التربوية لمواجهتها، 1212
 .4002العربية للدراسات العليا، الأردن، 
ر المنظمات الأمنية والمدنية في الجمهورية العربية دور القيادات الإستراتيجية في تطويمحمد موسى الزعبي،  .57
، أطروحة دكتوراه فلسفة (غير منشورة) في العلوم الأمنية، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، السعودية، السورية
 .0102
، أطروحة انيةتمكين العاملين كمدخل إداري وأثره على القدرة التنافسية: دراسة ميدمحمود أحمد العبد الله الفياض،  .67
 .5002دكتوراه فلسفة (غير منشورة) في إدارة الأعمال، جامعة عمان العربية للدراسات العليا، الأردن، 
أثر العلاقة بين الميزة التنافسية والخيار الإستراتيجي على الأداء المصرفي، دراسة تحليلية لآراء محمود على الروسان،  .77
  .7991في إدارة الأعمال، جامعة بغداد،  راه (غير منشورة)أطروحة دكتو  ة،عينة من المديرين في بعض شركات الأدوي
، أطروحة دكتوراه (غير منشورة) في علم النفس إجرام المرأة في المجتمع الجزائري العوامل والآثارمزور بركو،  .87
 .7002 – 6002الاكلينيكي، جامعة منتوري، السنة الجامعة، 
، أطروحة دكتواره (غير منشورة)، في علم النفس المجتمع الجزائري العوامل والآثارإجرام المرأة في مزوز بركو،  .97
 .7002/6002الإكلينيكي، جامعة منتوري، قسنطينة، السنة الجامعية 
، رسالة آثار عمل الأم في تربية أطفالها، دراسة ميدانية لبعض الأمهات العاملات بمدينة الشارقةمليكة الحاج يوسف،  .18
 .3002/2002ر منشورة) في علم الإجتماع، جامعة الجزائر، السنة الجامعية ماجستير (غي
الوسطى لقطاع المحروقات،  الإطاراتالشعور بالإغتراب الوظيفي وعلاقته بالدافعية للإنجاز لدى منصور بن زاهي،  .18
نفس العمل، جامعة ، أطروحة دكتوراه (غير منشورة)، في علم الدراسة ميدانية بشركة سوناطراك بالجنوب الجزائري
 .7002منتوري قسنطينة، 
نظم المعلومات الإدارية ودورها في تحقيق الميزة التنافسية، دراسة ميدانية للمصارف التجارية منصور ناصر الرجي،  .28
، أطروحة دكتوراه (غير منشورة)، جامعة دمشق، دمشق، السنة الجامعة المدرجة في سوق عمان للأوراق المالية
 .0102-9002
، أطروحة دكتوراه فلسفة (غير الإحتراق الوظيفي في الأجهزة الأمنية بالمملكة العربية السعوديةمنى بن سلمان بن منيع،  .38
 .9002منشورة) في العلوم الأمنية، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، السعودية، 
ارات التسويقية، دراسة استطلاعية لأراء تأثير التفكير الاستراتيجي والإبداع التسويقي في القر مها عارف برسيم،  .48
، -دراسات مستقبلية -أطروحة دكتوراه فلسفة (غير منشورة)  في الاقتصاد العاملين في المصارف الأهلية في بغداد،
  .0102الجامعة المستنصرية، العراق، 




بمحافظات غزة وسبل التغلب معوقات ممارسة المرأة للسلوك القيادي في مؤسسات التعليم العالي مؤمنة صالح الرقب،  .58
 .9002 -غزة -، أطروحة ماجستير (غير منشورة) في الإدارة التربوية، الجامعة الإسلاميةعليها
الأنماط القيادية وعلاقتها بإدارة الأزمات لدى القيادات الإدارية في المديريات العامة ميسون حياوي وهاب الشمري،  .68
 .8002اه فلسفة (غير منشورة) في الإدارة التربوية، جامعة بغداد، أطروحة دكتور  للتربية في محافظة بغداد،
، رسالة ماجستير(غير منشورة) في إدارة أبعاد وممارسات القيادة الإستراتيجية في فكر الإمام علينازك نجم عبود،  .78
  .6002الأعمال، جامعة الكوفة، العراق، 
أطروحة  الإداري، دراسة حالة الجماعات المحلية بولاية الجزائر،الصراع التنظيمي وفعالية التسيير ناصر قاسيمي،  .88
 .5002/4002دكتوراه دولة (غير منشورة) في علم اجتماع التنظيم، جامعة الجزائر، الجزائر، السنة الجامعية 
، تفوق المنظماتالعلاقة بين سلوك المواطنة التنظيمية والقيادة التحويلية وأثرهما في ناظم جواد عبد سلمان الزيدي،  .98
  .7002أطروحة دكتوراه فلسفة (غير منشورة)، في إدارة الأعمال، جامعة بغداد، 
، دراسة تحليلية اجتماعية 5991المرأة والتنمية المستدامة في ضوء مقرارات مؤتمر بكين نبراس عدنان المطيري،  .19
 .5002أطروحة دكتوراه فلسفة (غير منشورة) في علم الإجتماع، جامعة بغداد،  ،لواقع المرأة العراقية
، أطروحة دكتوراه (غير منشورة) في علم الإجتماع، جامعة النوع الإجتماعي والتنمية في اليمننبيل عبد الكريم مكاوي،  .19
 .8002دمشق، 
دنية الرسمية والمعوقات التنظيمية والاجتماعية واقع التمكين الإداري للمرأة في الجامعات الأر نجاة صالح الطراونه،  .29
، رسالة ماجستير(غير منشورة) في الإدارة التربوية قسم والشخصية المؤثرة فيه من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس
 .7002الأصول والإدارة التربوية، جامعة مؤتة، 
راتيجية وعلاقتها بالأداء الوظيفي لدى أعضاء درجة ممارسة القادة الأكاديميون للقيادة الإستهديل زيدان السرحان،  .39
، رسالة ماجستير (غير منشورة) في الإدارة التربوية، جامعة أل بيت، الهيئة التدريسية في جامعة أل بيت في الأردن
 .الأردن
الأسس العامة لبناء المزايا التنافسية ودورها في خلق القيمة دراسة حالة الشركة الجزائرية للهاتف النقال هلالي الوليد،  .49
  .9002-8002رسالة ماجستير (غير منشورة)، جامعة محمد بوضياف، المسيلة، السنة الجامعية  ،siliboM
ع العاملين "دراسة مقارنة لوجهات نظر مدى ممارسة التمكين الإداري وتأثير ذلك على إبداهيثم محمد العطار،  .59
رسالة ماجستير (غير منشورة) في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامية غزة،  العاملين في جامعتي الأزهر والإسلامية بغزة"،
  .2102/1102فلسطين، السنة الجامعية 
ة هيرسي وبلانشرد والروح المعنوية أنماط القيادة الإدارية لرؤساء الأقسام وفقا لنظريوجدان طارق رشيد البدران،  .69
، أطروحة دكتوراه (غير منشورة) في يلأعضاء الهيئة التدريبية والإنتاجية الكمية في معاهد هيئة التعليم  التقن
 .2102التربية(الإدارة التربوية)، جامعة بغداد، العراق، 
 والأيام الدراسية: ، الورشاتالمنتديات ،الملتقيات
، محددات التقدم الوظيفي للمرأة وشغلها لمناصب قيادية، دراسة تطبيقية على بعض المنظمات عبد الهادي إبراهيمأحمد  .1
ورقة بحث قدمت في المؤتمر العلمي السنوي الثالث، إدارة التنمية بمصر في ظل التحولات العالمية، المنظم من  بمصر،
 .9991نوفمبر  8-7قبل كلية التجارة بجامعة الزقازيق، مصر، خلال الفترة 
، ورقة بحثية قدمت ضمن فعاليات المرتكزات الإسلامية لدور المرأة في التنمية الإداريةأحمد الصادق البشير الشايب،  .2
 .1102منتدى دور المرأة المسلمة في التنمية الإدارية ، سلطنة عمان، أكتوبر 




، بحث قدم للندوة العربية الخاصة بالقيادات رأةمعايير العمل الدولية و العربية في مجال تشغيل المأحمية سليمان،  .3
 .9991/90/ 03إلى  52النسائية، المعهد العربي للثقافة العمالية و بحوث العمل، الجزائر من 
ورقة بحثية قدمت ضمن  ،دور القيادة الإستراتيجية في تجسيد مفهوم تسيير المهارات بن بريكة عبد الوهاب وآخرون، .4
، مساهمة تسيير المهارات في تنافسية المؤسسات: الوطني الأول حول تسيير الموارد البشرية بعنوان  فعاليات الملتقى
 .32/22المنظم من قبل كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة بسكرة، 
ورقة بحث قدمت ضمن فعاليات المؤتمر السنوي ، المنظور الجديد لقيادات المستقبل، المفاهيم والمقومات، حامد عمار .5
الجمعية المصرية للتربية المقارنة الخامس عشر لتأهيل القيادات التربوية في مصر والوطن العربي، المنظم من قبل 
 .7002والإدارة التعليمية ومركز تطوير التعليم الجامعي بجامعة عين شمس، القاهرة، مصر، 
بحث مقدم في ختام أعمال الورشة  الإقتصادية والإجتماعية والثقافية للمرأة في الدول المغاربية،الحقوق حفيظة شاكر،  .6
الإقليمية حول الحقوق الإقتصادية والإجتماعية والثقافية للمرأة في بلدان المغرب العربي المنعقدة بمدينة تونس ، خلال 
ية والعلوم الثقافية والمنظمة الإسلامية للتربية والعلوم ، برعاية منظمة الأمم المتحدة للترب5002/11/32-21الفترة 
 .الثقافية
، تقرير تحليلي لخمس دراسات وطنية حول: الحقوق الاقتصادية والاجتماعية للمرأة في الدول المغاربيةحفيظة شاكر،  .7
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 المحور الأول: ممارسات القيادة الإستراتيجية
 ) في المكان المناسب  Xدرجة موافقتك على مدى صحة العبارات التالية وذلك بوضع علامة (  يحدد
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 70  كامرأة ومورد بشري مهم داخل المؤسسة.تعترف  المؤسسة بوجودي     
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  العـــــدالـــــــــــة التنــــــــــظيميــــــــــــــــة.
 21 تسمح لي المؤسسة  بمناقشة قرارات العمل التي تتخذها.   
 31 تتخذ المؤسسة القرارات المرتبطة بعملي بأسلوب غير متحيز.   
 41 . أدائهملدى الموظفين معرفة بالمعايير التي يتم من خلالها تقييم    
 51 .العلاقات الشخصية تقوم هاا المؤسسة بعيدة عن عملية التقييم التي    
القوة والضعف الفعلية في  أوجهالذي تستخدمه المؤسسة في  معرفة  الأداءيساعد نظام تقييم    
 أدائي.
 61
 71 التي احصل عليها مناسبة للجهد الذي ابذله.جميع المكافآت    
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 12  .زيادة مهاراتي في فعليا الدورات التكوينية ساهم ت   
 
 المحور الثاني : الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة
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  غموض الدور.   
 22 أعاني من قلة المعلومات الخاصة بأداء  مهامي.   
 32 تفتقر وظيفتي إلى وضوح الأهداف التي ينبغي تحقيقها.   
 42 مسؤوليتي وصلاحياتي غير محددة بدقة .   
 52 اعرف جيدا الطريقة السليمة لأداء ما أنا مكلفة به من مهام وواجبات .لا    
  صراع  الدور.   
 62 طرف. أتلقى أوامر وتعليمات متعارضة من أكثر من    
 72 .الخاصة  للأعمال المطلوبة مني وأرائي كيفية انجازي  بتعارض بين اشعر    
 82 جزءا من عملي.كثيرا ما أقوم بتأدية أعمال لا اعتبرها    
 92 .أعاني من صراع الأدوار بين عملي وواجباتي العائلية    
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 التكوين.
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 الضغوط الوظيفية للمرأة العاملة إنخفاضأثـــــــــــــــار المحور الثالث: 
 ) في المكان المناسب  Xدرجة موافقتك على مدى صحة العبارات التالية وذلك بوضع علامة (  يحدد
 الرقم   ةار ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــبالعـــ درجة الموافقة
غير   ةمحايد  ةموافق
  ةموافق
  
   .فيـــــــــــــا الوظيـــــــــــــالرض
 44 لا أشعر بملل في عملي.    
 54 لعملي. أدائيجد متعة حقيقة في أ   
 64 المؤسسة. أهدافأحرص على تحقيق    
 74 .عملي مناسب لي كثيرا     
   .ةـــــــــــــــؤسســــــــــالولاء للم
 84 لدي الرغبة في قضاء ما تبقى من حياتي المهنية في هذه المؤسسة.   
 94  .الآخرينحينما أتحدث عن مؤسستي مع  بالاعتزازأشعر    
 05  نها جزء من مشكلاتي الشخصية.أتواجهها المؤسسة على  التيأنظر إلى المشكلات    
 15 أشعر بالتزام أخلاقي يدفعني للاستمرار في عملي في هذه المؤسسة.   
   .ةــــــــــــأداء المؤسس
 25 أعمل باستمرار على تنفيذ التعليمات بدقة.   
 35  المؤسسة.  أداءأحرص على تقديم الاقتراحات التي تعمل على تطوير    
 45 أبذل قصار جهدي للحفاظ على سمعة المؤسسة.   
 55 تحرص المؤسسة على تشجيعي لتقديم الاقتراحات التي تساهم في تطوير العمل.   
     للمؤسسة. الميزة التنافسية
 65  الذين يفكرون خارج نطاق تخصصهم . الأفرادتشجع المؤسسة    
  قــــــــــــــــــــــــــلاحــــالم
 
 75  . الأداءتقوم المؤسسة بتنفيذ  الأفكار الجديدة  التي من شانها تحسين    
 85  بيئة عملها . إطاروسياسات مرنة في  أساليبتحرص المؤسسة على استخدام    
يساهم في تحقيق تحرص المؤسسة على تسهيل الحصول على المعلومات اللازمة لأي موظف بما    
 الميزة التنافسية للمؤسسة.
 95
 
 06 تحرص المؤسسة على أن الجودة مسؤولية كل العاملين بالمؤسسة .   


















( مقر قحلملا2:) 
Ministère de l'Enseignement Supérieur et de la Recherche scientifique 
Université de Mohamed Khider  - Biskra – 
Faculté des Sciences Économiques et Commerciales et des Sciences de Gestion 
Département: Sciences de gestion  
 Spécialité: gestion des  Organisations 
 
L'échelle d’étude  
        Le présent questionnaire entre dans le cadre de la réalisation d’une thèse de 
doctorat   dans le domaine de  la gestion des entreprise et dont  intitulé est : 
(Rôle de leadership stratégique dans la diminution des stress fonctionnels chez la 
femme travailleuse), une étude de cas : Université de Mohamed Khider  - Biskra 
– et  Centre de Recherche Scientifique et Technique sur les Régions Arides 
''Omar EL-BERNAOUI'' –Biskra- 
  Nous vous demandons de bien vouloir répondre avec clarté et objectivité  aux 
questions proposées. Votre contribution sera anonyme. 



















Placez la marque (X) à la place appropriée : 
1- Age :    
       Moins de 30 ans                                            41- 50 ans 
          31-40 ans                                              Plus de 50 ans  
2- Situation familiale :  
Célibataire                   Mariée                      Divorcée                           Veuve     
  
 
3- Niveau d’instruction: 
 Formation  professionnelle                                                        Universitaire  
4- Les diplômes  obtenus: 
Technicien                              Licence                      Ingénieur                        Master-Magister                
Doctorat                                 Professeur                                    
5- La nature du poste: 
             Académie                         Administrative                                                                   
6-  Ancienneté:  
Moins de 5 ans                                  16- 19 ans 
5-9 ans                                           20 ans et plus     















Axe I : Les pratiques du leadership stratégique 
Identifier le degré de consentement à la validité des affirmations suivantes en cochant (X) à l’endroit 
approprié.  







   l'autonomisation  
   L'entreprise m’assure un climat favorable à l’exécution de mes taches  01 
   L'entreprise m'encourage à prendre les  responsabilités 02 
   L'entreprise  me délivre toutes les informations qui me permettent  de 
prendre les bonnes décisions dans le cadre de mon travail  
03 
   L'entreprise reconnait mes  capacités à exercer mes fonctions correctement  04 
   L'entreprise me donne l'occasion de participer à la prise de décision 05 
   l'entreprise me donne la souplesse nécessaire pour agir dans l'exercice de 
mes fonctions 
06 
   La reconnaissance  
   L'entreprise reconnaît mon existence en tant  que femme qui constitue une  
importante ressource humaine au sein de l'entreprise 
07 
   Mes initiatives sont saluées en présence de mes collègues  08 
   Je reçois des attestations d’encouragement   pour mon travail dans 
l'entreprise 
09 
   Mes  contributions sont appréciées et prises en considération  dans la prise 
de décisions  
10 
   Je reçois des félicitations de la part de  l'institution concernant mes 
réalisations au sein de l'entreprise 
 
11 
   justice organisationnelle  
   L’entreprise me permet de participer à la prise des décisions  12 
   L'entreprise prend d’une manière impartiale  les décisions en rapport avec 
mon travail   
13 
   Le personnel connait les normes selon lesquels se fait l’évaluation des 
performances 
14 
   L évaluation se fait  à partir des relations personnelles 15 
   Le système d'évaluation adopté par l’entreprise est en mesure de dévoiler 
les carences et les compétences  
16 
   Les efforts sont récompensés par l’entreprise 17 
   La formation  
   Les objectifs de la formation continue sont élaborés en fonction des 
résultats des évaluations 
18 
   Les stages de formation sont octroyés en respectant la principe de l’égalité 
des chances  
19 
   Les contenus dispensés dans les formations continues sont souvent répétés 20 
   Les séances de formation aident à se perfectionner  21 
 
 
Les axes d’étude 
ملاــــحلاــــــــــــــــــــــــــق  
 
Axe II: Les stress fonctionnels chez la femme travailleuse  
Définir le degré de votre acceptation de la validité des énoncés suivants avec la marque (X) au bon endroit 










   L'ambiguïté de rôle  
   Je suis mal informée  sur les procédures d'exécution de mes tâches 22 
   Les objectifs à atteindre manquent de clarté 23 
   Ma responsabilité et mes pouvoirs ne sont pas clairement définis 24 
   J’ignore la manière  avec laquelle je dois accomplir  mes 
taches 
25 
   Le conflit de rôle  
   Je reçois des instructions et ordres contradictoires de plusieurs 
parties 
26 
   La façon de faire les choses est  incompatible avec mes idées.  27 
   Souvent, je ne fais pas des actes considérés comme faisant partie de 
mon travail 
28 
   Je n’arrive pas gérer mon travail avec ma vie privée 
 
29 
   Le fardeau du rôle  
   Le volume horaire consacré au travail n’est pas suffisant 30 
   Je n’ai les compétences que mon travail exige 31 
   Les taches dont j’ai la charge sont difficiles et parfois compliquées 32 
   Je prends la responsabilité de plusieurs taches complètement 
distinctes 
33 
   Le plafond de verre  
   Mes occupations familiales m’empêchent de prendre des 
postes de responsabilité 
34 
   Mes responsables estiment que je n’ai pas les compétences 
nécessaires pour accéder aux postes de responsabilité 
35 
   Les traditions et les coutumes sociales constituent un handicap à ma 
promotion  
36 
   Le refus de mes collègues hommes  d’être dirigé par une femme 
entrave l’accès à des postes de responsabilité   
37 
   La rareté des femmes dirigeantes au sein de l’entreprise 
m’empêche d’atteindre des postes de  leader 
38 
   La discrimination dans la formation  
   La Politique des formations dans l'entreprise est établie  selon 
des normes et des bases  non-scientifiques 
39 
   L'entreprise donne la possibilité seulement aux  hommes pour 
bénéficier  des  programmes de formation 
40 
   La gestion des programmes des formations n'est pas bien 
claire au sein de l'entreprise 
41 
   Les organisateurs des programmes des formations s'engagent 





   Les formateurs exercent la formation avec tendance 43 
 
 
Axe III: Les effets de la baisse des pressions de la fonction sur les femmes 
travailleuses. 
Identifier le degré de consentement à la validité des affirmations suivantes en cochant (X) à l’endroit 
approprié  
 








   La satisfaction au travail  
   Mon travail n’est pas ennuyeux  44 
   Je suis motivé dans mon travail et j’éprouve du plaisir en l’exerçant  45 
   Je prend en considération la réalisation des objectifs de l’entreprise 46 
   Mon travail me convient parfaitement 47 
   La loyauté envers l'entreprise  
   J'ai le désir de passer le reste de ma carrière dans cette l'entreprise 48 
   Je suis fier quand je parle de mon entreprise avec d'autres 49 
   Je conçoit  les problèmes rencontrés par l'entreprise comme étant des  
problèmes personnels 
50 
   Je ressens l'obligation morale de continuer mon travail dans cette 
entreprise 
51 
   La performance de l'entreprise  
   Je travaille constamment à mettre en œuvre scrupuleusement les 
instructions 
52 
   Je n’hésite pas à proposer les idées qui font développer l’entreprise 53 
   Je n’épargne aucun effort pour assurer une bonne réputation à mon 
entreprise 
54 
   L'entreprise cherche à m'encourager à faire des suggestions qui 
contribuent au développement du travail 
55 
   l'avantage concurrentiel de l'entreprise  
   L'entreprise encourage les personnes qui dépassent avec leurs efforts le 
cadre de leur travail  
56 
   L'entreprise prend en considération les nouvelles idées qui permettront 
d'améliorer ses performances  
57 
   L'entreprise tient à utiliser les méthodes et les politiques flexibles dans 
l’environnement de travail 
58 
   L’entreprise  facilite l'accès à l'information nécessaire aux employés afin 
de favoriser son compétitivité 
59 
   L'entreprise admet que la qualité est la responsabilité de chaque membre 
de l'entreprise  
60 
 





 في المواقع القياديةالمقـابلة الخاصة بالنساء 
 اي ج لل؟ليىلايرمةصبلايعكة كلللرث لأمفاللايطروحل نلايوصو ل يار االليأ  له لاااع ك ل-1
لماءللللللللللللللللللللللللللللللللاللللللللل
ليىله الايرمصب؟لأهنلاياوار لايانلسةم ا ل نلايوصو ل رة-2
لرةلهنلاي وا  لايانل  اا ليياوغله الايرمصب؟ل-3
لجارةمكللاي وا  لاي
لقاصة كلاي وا  لاي
لاي وا  لاي ااكلل
لو ا لياوض ليرمصبلقكة ي؟رةهنلاأه افلايانلاطرحك لياحعكععةلر ل-4
لايرة ل
لايشع ا
 لأثية لايج ا ال
لماءللللللللللللللللللللللللللالسار ا ل نلرمصي لايعكة يل؟ه لكروم لاي-5
للأ الوة لايجوابلبللاليرة ا؟................................................................
ليرة ا؟...........................................................................لأ الوة لايجوابلماءل
له لااعنلاوار  ليةماية  لار االقكة كللايعيو لوايفةماكلل نلايامفك ل؟-6
لاي ال         احكةمةللللللللللللللللل  ضةييةللللللللللللللللللل
لر لط فلا  ا لاس ا لوايرجار ؟له لكاعنلرمصي لوةر االقكة كللقيولاالل-7
لماءللللللللللللللللمومةلرةلللللللللللللللللللللللالللللللللللللللل      لل
له لااعك لاي مءلوايرسةم الر لقي لزر ئ ل نلايار ؟ل-8
لللللللاي اللللللللللللللللللللللللاحكةمة  ضةييةللللللللللللللللل
لماىلر لرمصي لايحةين؟للماءلللللللللللللللاه لاطرحك للأيىلشغ لرمصبلا-9
 رةهنلاياوائقلايانلارما لر لايوصو للأيكه؟.....................................................-01
لوةر االقكة كلله لااا ضك لأح لايضغوطلاياةيكل:-11
لص اعلاي و ل
لضروبلاي و ل
لمب لايار لايزائ للللللللللمب لايار لايمةقصل:ايةك لمب لايار 
لاي واك لوايرا 
  قــــــــــــــــــــــــــلاحــــالم
 
له لاج ك لصاويلل نلاياو كقليك لرمصي لويك لواجيةا لاياةئاكلل؟-21
لماءلللللللللللللللللللللاحكةمةلللللللللللللللللللللللاللللل
له لام لمة رلليسيبلوجو  ل نله الايرمصبل؟-31
لمومةلرةللللللللللللللللللللاللللللللللللللللللللللللللللللماءللللللللللللللللللللل
 نلاماعة  له لايحوءلايصة  لر لقي لاي ؤسة ليا ءلق  الاير االماىلاوينللرعةءلايرمةصبلايعكة كلللل–ل41
لك ج لل:
لاير االيح ل ااعةلوا اعة هةليارعة ا لايرطاويلل 
هوليرثةيلل ل ا لر لاير االلمةاجلي  اوعةليلإجحةفلايحةص لض هةل نلاوينلايرمةصبلايعكة كلل للاء 
لايرمةصبلايعكة كللللأيىاير اال نلايوصو للاحعكلررةل سخلي ىلاي ؤسة ل و الم ءل
لاير االي كعةلايع  الوايرعة الاي زراك لياوينلرعةءلايرمةصبلايعكة كل؟لا ه لا ك لل-51
لماءلللللللللللللللللللمومةلرةللللللللللللللللللللللللالللللللللللللللللللل
لاير االقة  الماىلاياو كقليك لرسؤويكةاعةل اخ لاييك لوايرعةءلايراع اليارمةصبلايعكة كل؟لا ه لاااع ك ل-61
لماءلللللللللللللللللللللللمومةلرةللللللللللللللللللللالللللللللل
لاأثك ال نلم ءلوصو لاير االيارمةصبلايعكة كل؟لاأوث لةامةعي الموام  الإرةلهنلل نل اك ل-71
لجارةمكللاياة ا لواياعةيك لاي-للللل
لايخةطئلليار االلاأس كلايامشئلل-للللل
لايوثك اليار االلاأس كلوايرسؤويكة للاأمية -للللل
لاسار ا لايثعة للايمرطكلل(ا وا لخةصلليةير االواخ ىلخةصلليةي ج ل)لللل-للللل
  نلم ءلوصو لاير االيارمةصبلايعكة كل؟لاأثك االلاأوث لالموام   الا ظيمي  نل اك لرةلهنلل-81
لايرواق لايعكة كلللأيىم ءلاوة ؤلايف صليك لاي ج لواير اال نلايوصو ل-للللللل
لووك لاير ااضافل  صلاأهك لوا-للللللل
لاير االلللا ا ايشخصكلل نلايحوءلماىللا ائعءامارة ليابلاي ؤسة لماىل-للللللل
لاأثك ال نلم ءلوصو لاير االيارمةصبلايعكة كل؟لاأوث لالموام   الذااي  نل اك لرةلهنلل-91
لايطيكاكللاياةطفكلليار اال-لللللل
لضافللثعللاير االيع  اعةلماىلاوينلرعةءلايرمةصبلايعكة كللل-للللل
لوو الايع  الماىلااخة لايع ا لا اعة لاير االياع  الماىلايحوا لوايرمةقشل-لللللل
لضافلايومنلايعكة يلي ىللاير اال-لللللل
لايرمةصبلايعكة كل؟للأيىاأثك ال نلم ءلوصو لاير االلاأوث لالموام  القة و ي  نل اك لرةلهنلل-02
 ايرؤسسة ليرةلامصلماكهلايعوامك للاصحةبم ءلاراثة ل -
لراثة ليرةلجة ل نلايعوامك لم ءلوجو لقوامك لااةقبلماىلم ءلاي -
  قــــــــــــــــــــــــــلاحــــالم
 
ليار االوفك لياسعك لوصو لاير االيارمةصبلايعكة كلل؟لاي ا ياياروك للا ه لاااع ك لل-12
للاللللللللللللللللللللللللللللللللمومةلرةلللللللللللللللللللللللماءللللللللللللللللللللللللللللللل
اازكزلثعللاير االي ااعةلويع  ااعةلر لخ  لالاما افلوفك لياسعك لوصو لاير االيارمةصبللا ه لاااع ك لل-22
لايعكة كل؟
لماءللللللللللللللللللللللللللمومةلرةللللللللللللللللللللللالللللللللل
 لاووك لاير االماىلرعة ا لورعةءلايرمةصبلايعكة كللسكسعءل نلزكة ال  صلوصو لاير االأاااع ك ليه لل-32
لايرمةصبلايعكة كل؟للأيى
لماءلللللللللللللللللللللللللللمومةلرةلللللللللللللللللللللللاللللللللل
واكضةل نلاوزك للايج ا ا ل لامارة لايرؤسسللماىلايا ايلل نلاياعككءلو نلايراةراللو نأه لا ك ليل-42
لايرمةصبلايعكة كل؟للأيىكسعءل نلزكة الحاواللاير اال نلايوصو لللأ ايروة آ لر لشةمهل
لماءللللللللللللللللللللللللللللمومةلرةلللللللللللللللللللللاللللللللللل
لاكجةيكلل؟لاثة ايرمةصبلايعكة كللسكوو ليهلللأيى نل اك له لوصو لاير االل-52
لماءلللللللللللللللللللمومةلرةلللللللللللللللللللللللاللللللللللللل
ل؟الآثة يماءل رةلهنله  للايجةيلوةم لللأ ا
  ؟الآثة ي ل رةلهنله  للايجةيلوةم للوا  ا
ل؟لنه لام ل اضكللم لرمصي ل نلايوق لايحةي-62
لماءلللللللللللللللللللللللللمومةلرةلللللللللللللللللللللللللالللللللل
له لاشا ك ليةيس و لوام لاعورك ليأ ا لرعةر لايواكفكل؟ل-72
لماءلللللللللللللللللمومةلرةللللللللللللللللللالللللللل
ل؟لاحس ه لام لرساا اليا  للرمصي لايحةينل نلحةيلليولااكح لي ل  صللمر لل-82
لماءللللللللللللللللللللللللللللللللللاللللللللللل
له لي ك لاي ضيلل نلقضة لرةلايعىلر لحكةا لايواكفكلل نله  لايرؤسسل؟-92
لماءلللللللللللللللللللللللللللللللللللاللللللللل
له لاااي ك لايرشةو لايانلاواجععةلايرؤسسللجز لر لرشةوا لايشخصكل؟ل-03
لماءللللللللللللللللمومةلرةلللللللللللللللللللالللللللل
له لاي يك لقصة لجع  لياحفةالماىلروةمللايرؤسسل؟ل-13
لللللللاي اللللللللللللللللللاحكةمةضةييةللللللللللللللللللل





لايرؤسسل؟لاه افه لااراك لماىلااخة لايع ا ا ليشو لر  ليياوغلل-33
لللللللاي الللللللللللللللللاحكةمةضةييةللللللللللللللللللللل























 ةــــــــاملات النظافـــــــابلة عــــــــمق
 ه لرسؤويكةا لوص حكةا لرح  الي قل؟-1
 ماءلللللللللللللللمومةلرةللللللللللللللللللا للللللللللل
 اشا ك ليأمعةلضك لض و كل؟ه لاعورك ليأمرة ل-2
لماءلللللللللللللللللمومةلرةلللللللللللللللللللالللللللل
 ر لشخص؟لاوث واااكرة لرااة ضللر للاوار ه لاااعك ل-3
لماءلللللللللللللللمومةلرةلللللللللللللللللللللللالللللللل
 ه لاج ك لصاويلل نلاياو كقليك لمرا لوواجيةا لاياةئاكل؟-4
لللللللللللللاي اللللللللللللاحكةمة    ضةييةلللللللللللللللل
 ه لوق لمرا لكسرحلي ليأ ا لرةلهولرطاوبلرم ؟-5
لاي الللللللللللللللاحكةمةل  ضةييةلللللللللللللللل
 وواجية لرمفصاللم لياضعةلايياب؟لامرة ه لااحراك لرسؤويكللم ال-6
للالللللللللللللماءلللللللللللللمومةلرةلللللللللل
لاوومنلايرش للماىلاياةر  لرا ؟لا ه لي ك لاي ضيلل نلل-7
لماءلللللللللللمومةلرةلللللللللللللللللاللللللللل
لالاسافة الر ل و ا لاووكمكل؟للأروةمكله لااكحلي لايرؤسسللل-8
للالل  ماءللللللللللللمومةلرةللللللللللللل   لللل
 ايص حكة لايوة كلللامجةزلرعةر ليةيشو لايصحكح؟ه لافوبلي لايرؤسسلل-9
لماءلللللللللللللمومةلرةلللللللللللللللالللللللل
 ه لاوضحلي لايرؤسسللايرعةءلايرطاوبلرم لامجةزهةل؟-01
لماءللللللللللللمومةلرةلللللللللللللللللالللللللل
 ه لكثمنلايرش فلماك لماىلامجةز ليارا ؟-11
لمومةلرةلللللللللللللللللال   ماءلللللللللللللللل
له لاحصاك لماىلروة آ لرة كللماكجللامجةز ليرعةر لايواكفكلليمجةح؟-21
لماءللللللللللللمومةلرةلللللللللللللللللللالللللل





له لااكحلي لايرؤسسللرمةقشللايع ا ا لايراااعلليارا ؟-41
لي الاحكةمةلللللللللللللللال  ضةييةللللللللللللللللل
 ه لاح صك لماىلامفك لاياااكرة لي قلل؟-51
لي اا     لللللللللللاحكةمة      ضةييةلللللل   لللللللللللل
له لاي يك لقصة لجع  لياحفةالماىلسراللايرؤسسل؟ل-61
للاي احكةمةللللللللللللللللا    ضةييةللللللللل   لللل
لمرا ل؟لا ا لاثمة ه لاشا ك ليةيرا ل-71
لي ااحكةمةللللللللللللللللا  ضةييةلللللللللل   لللل
له لاساك ليزكة الرسةهرا ل نلاو ك لجولماكفل اخ لايرؤسسل؟لل-81
للال       ماءللللللللللللللللللل
له لا ضيك ل نلقضة لرةلايعىلر لحكةا لايرعمكلل نله  لايرؤسسل؟-91
لماءلللللللللللللللللللالل  للللل
لك  ا لي سار ا ل نلايرؤسسل؟لاخ قنه لي ك لايازاءل-02
لماءللللللللللللللمومةلرةللللللللللللال لللللل
لايض و كلليعكةر لياراكللاياماكفليشو لجك ؟لاأ وا ه لاو  لي لايرؤسسللل-12
لاي احكةمةلللللللللللللللللللا    ضةييةللللللللل               













  ):5الملحق رقم(
 ائمة المحكمينــــــــــــــــــــق
 رتباطجامعة الإ الرتبة  المحكم 
لجةرالليسو ال-ال-ساة لرحةض السرةمك لأحجةزيلل /
لجةرالليسو ال-بل–ساة لرحةض اللجوه القطنا /ل
لجةرالليسو ال-ال–ساة لرحةض الصيطنلميك الل /
لجةرالليسو ال-الل-ةم تتتساة لرسالج منلمي لاي حرة ل/ا
لجةرالليسو ال-لال-ةم تتتساة لرسالا/لق ك لخةي ل
 
 
 
 
 
